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0 Einführung 
Zwei große Themen beschäftigen Unternehmen heute: Die zunehmende Globalisie-
rung sowie eine Machtverschiebung auf dem Arbeitsmarkt. Zunächst zur Globalisie-
rung, welche für die Unternehmen die Situation eines verstärkten Wettbewerbs-
drucks erzeugt. Unternehmen werden in Zukunft durch fortschreitende Globalisierung 
und technischen Fortschritt immer schneller vor neue Aufgaben und Bedingungen 
gestellt. Sie können dabei nur überleben, wenn sie flexibel auf unerwartete Einflüsse 
reagieren, Chancen schnell ergreifen und durch hohen Einsatz für Kunden und ande-
re relevante Bezugsgruppen einen optimalen Nutzen erzielen. Nun zur Machtver-
schiebung auf dem Arbeitsmarkt. „Durch das (demografisch bedingte) Fehlen von 
Fachkräften und kompetenten Führungskräften sowie den härteren wirtschaftlichen 
Rahmenbedingungen wird es immer wichtiger, dass die richtige Frau oder der richti-
ge Mann den richtigen Platz einnimmt“ (vgl. Rosenstiel et al., 2000, S. 6). Gerade die 
Verringerung der qualifizierten Fachkräfte ist drastisch. Dies zeigen die Ergebnisse 
der Studie Arbeitslandschaft 2030, welche die Prognos AG im Auftrag der vwB – 
Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V. - erstellte (Prognos AG, 2008, 2011): 
Sie sagen einen weiteren Beschäftigungsaufbau in der Dienstleistungsbranche vor-
her und prognostizieren eine gesteigerte Nachfrage um 1,7 Millionen Beschäftigte bis 
2030. Gleichzeitig weisen die Ergebnisse auf einen Rückgang mit ähnlichem Volu-
men in der Produktion hin. Dies bedeutet für die Personalauswahl in der Zukunft, 
dass die Erstqualifikation der Arbeitnehmer und das Soll-Profil der Arbeitgeber immer 
weniger leicht miteinander korrespondieren werden. Berücksichtigt man zusätzlich 
die demografische Entwicklung, so kommen die Autoren der Studie Arbeitslandschaft 
2030 zu der Schlussfolgerung, dass ein „Missmatch“ zwischen 4,2 und 5,2 Mio. Per-
sonen im Jahr 2030 zu erwarten ist. Schon für das Jahr 2015 wird ein Missmatch von 
2,4-2,9 Mio. Personen erwartet. Dies bedeutet für die Unternehmen und die dortigen 
Personalverantwortlichen, dass sie zunehmend mehr auch Personen in Auswahl- 
und Entwicklungsverfahren integrieren müssen, die auf dem ersten Blick dem Soll-
Profil nicht sehr nahe kommen. Sicherlich auch aus diesem Grunde sagt Ackerschott 
(2004) zu Recht: „Gute Mitarbeiter auszuwählen“ und zu entwickeln, „ist eine, wenn 
nicht die Kernaufgabe für Unternehmer und Führungskräfte“ (Ackerschott, 2004 in 
Hornke/Winterfeld, 2004). Das notwendige Know-how und die Instrumente zur quali-
fizierten Personalauswahl und zur Potentialanalyse als Basis von Entwicklungspla-
nung liefert die psychologische Diagnostik und im Anwendungsfall der Wirtschaft die 
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Berufseignungsdiagnostik. Eckhardt und Schuler (1999) verstehen unter Berufseig-
nungsdiagnostik: „(…) die Gesamtheit aller wissenschaftlichen und wissenschaftsge-
leiteten praktischen Bemühungen, die auf dem Wege über eine gedankliche Zuord-
nung von beruflichen Situationen zu Personen oder von Personen zu beruflichen Si-
tuationen die Ziele – Maximierung beruflicher Zufriedenheit und Maximierung berufli-
cher Leistung – anstreben“ (Eckhardt & Schuler, 1999, S. 534).  
 
Kersting, (2010, S. 20) beschreibt in seinem Artikel „Test und Persönlichkeits-
fragebögen in der Personalauswahl – die Qual der Wahl“ die Notwendigkeit sowie 
Kriterien einer „sorgfältigen“ Testauswahl. Er nimmt die e. b. Marktsituation zum An-
lass, diese wissenschaftlich begründete Notwendigkeit für den Praktiker darzustellen. 
Kersting nimmt an, dass der Einsatz von Tests, insbesondere Persönlichkeitstests, in 
Personalauswahl- und –entwicklungsverfahren deutlich zunehmen wird. Dafür spricht 
auch, dass „Persönlichkeitsmerkmale für die Prognose der beruflichen Leistung 
kaum weniger wichtig als Leistungsmerkmale (sind)“ (Wottawa & Sarges, 2004, S. 
VIII; Borkenau et al., 2005). Die beiden zuerst genannten Autoren belegen dies an-
hand jüngster Forschungsbefunde: „Manche Facetten beruflicher Leistung, wie Füh-
rung, Engagement oder Disziplin, lassen sich durch Persönlichkeitsmerkmale sogar 
besser prognostizieren als durch kognitive oder andere Leistungsmerkmale. Exper-
ten schätzen sogar, dass über 90% der Beschäftigungsverhältnisse, die scheitern, 
nicht aufgrund von fachlichen oder sonstigen Können-Kompetenzen des betreffen-
den Mitarbeiters beendet werden (die man offenbar leichter feststellen kann), son-
dern wegen Unstimmigkeiten von Merkmalen seiner Persönlichkeit mit den Anforde-
rungsbedingungen der Position (was man bisher wohl nur unzureichend in Erfahrung 
bringen konnte). Die tatsächlichen Effekte (…) zeitlich relativ stabiler Verhaltensdis-
positionen, die im Bereich der Persönlichkeit eines Mitarbeiters angesiedelt sind, 
werden noch vielfach unterschätzt.“ Die kulturelle Passung einer Person zur Organi-
sation nimmt auch eine nicht zu unterschätzende Rolle ein. Diese Aussagen werden 
auch durch die Vielzahl der seit 1945 bis 2005 entwickelten deutschsprachigen und 
in der psychologischen Datenbank Psyndex 997 registrierten Persönlichkeitstests 
unterstützt (Eberwein, Schui & Krampen, 2006). 
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Der Einsatz von Persönlichkeitsfragebögen findet im deutschsprachigen Raum noch 
deutlich verhaltener statt als etwa in den USA (vgl. Hossiep et al., 2000; Rosse, Ste-
cher, Miller & Levin, 1998; Ones, Viswesvaran & Reiss, 1996). Neuere AC-Studien 
zeigen jedoch auch in Deutschland zunehmende Tendenzen beim Einsatz von Tests 
in Personalauswahl- und  Personalentwicklungssituationen auf. Bei einer Umfrage 
von Neubauer (2001) gaben 15% der befragten Unternehmen an, einen Persönlich-
keitsfragebogen regulär im Assessment Center einzusetzen (Neubauer, 2001). In der 
Nachfolgeerhebung in 2007 (Obermann & Höft, 2008; Höft & Obermann 2010) war 
der Anteil auf 28,1% angestiegen. Diese Ergebnisse spiegeln die allgemeine Haltung 
gegenüber Persönlichkeitstests. Bis Mitte der 90er Jahre wurde der Wert von Per-
sönlichkeitstests und -skalen für die Berufseignungsdiagnostik sowohl in Primärstu-
dien als auch in Metaanalysen eher skeptisch bewertet und kontrovers diskutiert 
(Hough, 1992; Tett, Jackson, Rothstein & Reddon, 1994; Ones, Mount, Barrick & 
Hunter, 1994; Ones & Viswesvaran, 1996; Paunonen, Rothstein & Jackson, 1999). 
Ein Grund für die Zurückhaltung der Deutschen gegenüber Persönlichkeitstests wa-
ren Vorurteile bezüglich der Akzeptanz dieser Verfahren (Schuler, Hell, Trapmann, 
Schaar & Boramir, 2007) sowie die Sorge um negative Effekte der Möglichkeit der 
Verfälschung („Faking“) auf die Kriteriumsvalidität (Ones, Viswesvaran & Reiss, 
1996). 
 
In jüngerer Zeit ist ein Einstellungswandel gegenüber Persönlichkeitstests zu be-
obachten (Schuler et al., 2007; Hagemeister, Lang & Kersting, 2010). Borkenau et al. 
(2005) sehen diese Veränderung darin begründet, dass zunehmend spezifische und 
explizit berufsbezogene Instrumente entwickelt wurden (für einen Überblick siehe 
Hossiep, Paschen & Mühlhaus, 2000; Kersting, 2005). Einen weiteren günstigen Ef-
fekt hatte aus Ihrer Sicht die Entwicklung des Fünf-Faktoren-Modells der Persönlich-
keit (FFM), welches erlaubt, verschiedene Skalen anderer Instrumente unter den Be-
grifflichkeiten des FFM-Modells zu subsumieren (zum FFM-Modell s. Goldberg, 
1990). Des Weiteren hat sich die Sorge bezüglich der Auswirkungen des Fakings als 
überzogen herausgestellt (Kersting, 2008b; Marcus, 2003). Zudem wurde in diversen 
Einzelstudien herausgearbeitet, dass Persönlichkeitsfaktoren einen deutlichen Wert 
zur Vorhersage von Führungserfolg haben (bis zu r=0,31). Metaanalysen bestätigen 
diese Einzelergebnisse (Judge, Colbert & Ilies, 2004). Im Widerspruch zur Sorge um 
die Akzeptanz steht die Beobachtung Kerstings, dass „Personen, die schon einmal 
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getestet wurden, die hohe Messqualität von Tests schätzen. Mit dem Einsatz von 
Tests demonstriert eine Organisation, dass sie sich um ein objektives Bild der Stär-
ken und des Entwicklungsbedarfs einer Person bemüht.“ (Kersting, 2008, S. 76). 
Testergebnisse sind, anders als das Interview- und das Assessment-Center-
Ergebnis, unabhängig von Sympathie und Antipathie, von Aussehen und Geschlecht. 
Sicherlich haben auch die rechtlichen Rahmenbedingungen (AGG: Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz des Bundesministeriums der Justiz vom 14. August 2006) 
dazu beigetragen, Verfahren zu favorisieren, die die Beobachterunabhängigkeit ga-
rantieren (s. a. Kersting, 2010).  
 
Trotz zunehmender Beliebtheit von Persönlichkeitstests bestehen noch Mängel in 
der Transparenz des Testmarktes. Es existiert eine Vielzahl von Verfahren zur Mes-
sung von Persönlichkeitsaspekten, welche lt. Kersting (2006) nicht systematisch er-
fasst und beschrieben sind. Kritisiert wird die Informationsqualität. Viele der in der 
Wirtschaftspraxis eingesetzten Verfahren werden nicht veröffentlicht und können so 
nicht wissenschaftlich geprüft werden, „entziehen sich jeglicher Fachkritik“ (Hogrefe 
et al, 2004, S. 252). Andererseits bilden die Rezensionen nicht den Markt ab und fin-
den noch zu uneinheitlich statt (Göhs & Dick, 2001; Kersting & Hornke, 2003; Eber-
wein et al., 2006; Kersting, 2006). Und dies, obwohl seit 2002 neben den Testgütekri-
terien ein Set von Empfehlungen (DIN 33430) zur Verfügung steht. 
 
Die Grundlage zur Bewertung der psychometrischen Güte von Tests und damit auch 
Persönlichkeitstests findet sich in der DIN-Norm 33430 (Kersting & Heyse,  2004). In 
dieser Verfahrensnorm werden Anforderungen an Verfahren und Durchführung der 
Methoden zur berufsbezogenen Eignungsbeurteilung verbindlich definiert. Nach die-
sen Anforderungskriterien, analog zur DIN-33430, soll im Rahmen dieser Arbeit das 
SCG Selbstprofil® vorgestellt und evaluiert werden. Es ist ein in 2001 psychometrisch 
konstruierter Persönlichkeitsfragebogen. Erste Evaluationen und Validierungsstudien 
sind in 2004 und 2007 erfolgt. Die Studien werden im Kap. 2 dieser Arbeit vorgestellt 
werden. Erfasst werden 16 Facetten der Persönlichkeit.  
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Tab. 0.1 Die 16 Skalen des SCG Selbstprofil® 
Kategorie Lfd. Nr. der Skala Kürzel Skala  
Innovation 1.1 HO Handlungsorientierung  
 1.2 PE Persönliche Entwicklung  
 1.3 Ge Gestalten  
 1.4 SA Selbstaufmerksamkeit 
Konsolidierung 2.1 GS Geld & Status  
 2.2 Si Sicherheit  
 2.3 Be Beanspruchung  
 2.4 LO Lageorientierung  
Beziehung 3.1 Hi Hilfsbereitschaft  
 3.2 Ko Kooperation  
 3.3 An Anschluss  
 3.4 Fb Feedback  
Ergebnis 4.1 Ka Karriere  
 4.2 Wet Wettbewerb  
 4.3 E Einfluss  
 4.4 Wert Wertschöpfung  
 
Die 16 Skalen stellen im Vergleich zu Skalen von Persönlichkeitstests, welche inhalt-
lich umfassende Konstrukte messen, wie etwa der HPI (Hamburger Persönlichkeits-
Inventar, Andresen 2002,  mit 6 inhaltlich breiten Faktoren wie z.B. Faktor II Extra-
version und Faktor III Offenheit für Erfahrungen) eher inhaltlich schmale Konstrukte 
dar (zur Schmalheit und Breite von Konstrukten s.a. Caspi, Roberts & Shiner 2005).  
Das SCG Selbstprofil® wird in der Wirtschaft erfolgreich im Sinne von Nutzerzufrie-
denheit (s. Kap. 2.4.5, Abb. 2.2, S. 61 dieser Arbeit) eingesetzt. Für die Konstruktion 
wurden die Prinzipien der psychologischen klassischen Testtheorie berücksichtigt. 
Die Darstellung der psychometrischen Gütekriterien erfolgt in Kapitel 2 dieser Arbeit. 
Im Rahmen dieser Arbeit soll ein weiterer Beitrag zu seiner wissenschaftlichen Fun-
dierung geleistet werden. Die beiden Einsatzgebiete des SCG Selbstprofil® sind die 
Eignungsdiagnostik sowie die Personalentwicklung. Die Anwendung des Instrumen-
tes wird im Folgenden gesondert für diese beiden Anwendungsfelder beschrieben. 
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Die Anwendung in der Personalauswahl und -platzierung: Der Einsatz des SCG 
Selbstprofil® ist im Rahmen eines multimodalen Assessments vorgesehen. Das SCG 
Selbstprofil® ist nicht als alleiniges Auswahlinstrument vorgesehen, sondern als In-
strument, das zu den im Auswahl-Verfahren (wie Analyse der Bewerbungsunterla-
gen, Interview, Assessment) erhobenen Fremdbildeinschätzungen ergänzend einen 
Abgleich mit dem Selbstbild erlaubt.  
 
Die Anwendung des SCG Selbstprofil® im Rahmen der Personalentwicklung: Ein-
satzfelder sind Weiterbildungsmaßnahmen, wie Verhaltenstraining (Führung, Kon-
fliktmanagement), Methodentraining (Zeit- und Selbstmanagement), Persönlichkeits-
training (Feedbackworkshops) sowie das Einzelcoaching. Das SCG Selbstprofil® wird 
eingesetzt, um den Teilnehmern in o.g. Kontexten einen weiteren Zugang zum The-
ma Selbst- und Fremdbildabgleich zu ermöglichen. Dieser Abgleich hilft vielen Per-
sonen, konkrete Entwicklungspotentiale zu erkennen und fördert die Akzeptanz die-
ser seitens der Teilnehmer.  
 
Bei der Interpretation der Ergebnisse des SCG Selbstprofil® ist entscheidend, dass 
sie ausschließlich durch geschulte Psychologen stattfindet. Dies stellt die Kenntnis 
der Konstrukte sicher. Zum anderen kann dadurch gewährleistet werden, dass eine 
Interpretation auch mit Blick auf andere Merkmale stattfindet. Die Ausprägung auf 
einer Skala ist nicht per se als günstig oder ungünstig zu interpretieren.  Sie zeigt 
zunächst lediglich auf, inwieweit diese Person sich bezüglich des jeweiligen Kon-
strukts von anderen Personen der Stichprobe unterscheidet. Es hängt ganz ent-
scheidend von der beruflichen Position und den beruflichen Zielen einer Person ab, 
ob z.B. eine hohe Hilfsbereitschaft als günstig zur Zielerreichung interpretiert werden 
kann oder nicht.  
 
Das SCG Selbstprofil® wurde 2001 konstruiert. Handlungsleitend für die Grobkonzep-
tion ist das Persönlichkeitsstrukturmodell von Fritz Riemann1 (1961). Die von Fritz 
                                            
1
 In dieser Arbeit wird neben Fritz Riemann ein weiterer Autor namens Riemann zitiert. Aufgrund der hohen 
Bedeutung des Riemannschen Modells (Riemann, F. (1961). Grundformen der Angst und die Antimonien des 
Lebens)  für diese Arbeit wird die Person durchweg mit Vor- und Nachname bezeichnet werden. 
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Riemann postulierten „vier Grundstrebungen“ des Menschen standen Pate zur Zu-
ordnung der Skalen zu 4 Kategorien. Dieses Modell wurde ausgewählt, da es in – 
Abgrenzung zu klinisch orientierten Modellen – bewusst als psychologisches System 
entwickelt wurde, welches auch den gesunden Menschen betrachtet. Darüber hinaus 
wurde dieses Modell präferiert, da es dem handelnden Menschen höchstmögliche 
Selbstbestimmung zugesteht. Fritz Riemann selbst sagt: „Nicht ( …), weil ich einen 
bestimmten Körperbau habe, bin ich so oder so, sondern weil ich eine bestimmte 
Einstellung, ein bestimmtes Verhalten zur Welt, zum Leben habe, das ich aus meiner 
Lebensgeschichte erworben habe, prägt das meine Persönlichkeit und verleiht ihr 
bestimmte strukturelle Züge. Was daran schicksalhaft ist – die mitgebrachte psycho-
physische Anlage, die Umwelt unserer Kindheit mit den Persönlichkeiten unserer El-
tern und Erzieher, sowie die Gesellschaft mit ihren Spielregeln, in die wir hineingebo-
ren werden – , ist in gewissen Grenzen durch uns selbst zu gestalten, kann verändert 
werden, ist jedenfalls nicht nur ein Hinzunehmendes“ (Riemann, Fritz. 1998, S. 18). 
Eine Beschreibung des Persönlichkeitsstrukturmodells von Fritz Riemann sowie sei-
ner aktuellen Relevanz in Wirtschaft und Wissenschaft findet im Kapitel 2 statt.  
 
Fragenbögen zur Persönlichkeitserfassung wissenschaftlich zu fundieren wird viel-
fach gefordert (s.o.). Dabei sind die Kernkriterien die Objektivität, die Reliabilität so-
wie die Validität. Nur, wenn der Fragebogen diesen Anforderungen genügt, darf er 
Test genannt werden. Daneben wird eine weitere Forderung zunehmend stärker. Es 
wird empfohlen, auch die Mittelwertveränderungen der Merkmale in der Population 
(absolute Stabilität, „Change“) zu betrachten. Dies würde erlauben, die Persönlich-
keitspsychologie um eine wichtige Komponente von Veränderung zu erweitern und 
auch anzuschauen, ob und unter welchen Bedingungen Veränderung der Selbst-
wahrnehmung, Einstellungsänderung, stattfindet. Dieses wird als wichtiges Ziel der 
Persönlichkeitsforschung benannt (Asendorpf, 2005; Borkenau et al., 2005; Helson, 
Jones & Kwan, 2002; Roberts & DelVecchio, 2000; Scollon & Diener, 2006; Roberts, 
Walton & Viechtbauer, 2006). 
 
Aus diesem Grunde werden in dieser Arbeit neben den Testgütekriterien auch die 
Mittelwertveränderungen über den Zeitverlauf betrachtet werden. Dies soll Erkennt-
nisse darüber erbringen, inwieweit sich die Selbstwahrnehmung einzelner Verhal-
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tensdispositionen im beruflichen Kontext  verändert und welche Bedingungen dieses 
möglicherweise begünstigen. Dies soll neben der Bewertung der Sachverhalte auch 
die Möglichkeit zur Ableitung praktischer Maßnahmen erhöhen, mit denen eine er-
höhte Vorhersagequalität in der Personalauswahl und -entwicklung zu erreichen ist. 
Damit versteht sich diese Arbeit weniger grundlagenorientiert sondern eher anwen-
dungsorientiert.  
 
Nachfolgend wird in Kapitel 1 Erfassung des Konstrukts Persönlichkeit der Persön-
lichkeitsbegriff definiert. Die Gütekriterien für psychometrische Persönlichkeitstests, 
strukturiert nach Haupt- und Nebengütekriterien nach Lienert & Raatz (1994) werden 
dargestellt.  
 
Im Kapitel 2 Persönlichkeitstest SCG Selbstprofil® wird das hier verwendete Instru-
ment SCG Selbstprofil® dargestellt. Es erfolgt eine Darstellung des dem Test zu 
Grunde liegenden Persönlichkeitsstrukturmodells. Die Konstruktionsprinzipien wer-
den dargestellt, sowie die einzelnen Skalen des Tests inhaltlich erläutert. Es erfolgt 
eine Bewertung des Instrumentes anhand der statistischen Güte- und Nebengütekri-
terien, insoweit sie in 2007 vorliegen. Zusätzlich wird das Instrument im Vergleich zu 
weiteren, in der Wirtschaft zum gleichen Zwecke eingesetzten, psychometrischen 
Tests dargestellt. Die Kriterien zur Auswahl dieser Tests werden benannt und be-
gründet. Beendet wird das Kapitel indem die notwendigen Maßnahmen im Sinne ei-
ner weiterführenden Evaluation des SCG Selbstprofil® dargestellt werden.  
 
In Kapitel 3 Konstruktvergleich des SCG Selbstprofil® mit dem Bochumer Inventar zur 
Erfassung der berufsbezogenen Persönlichkeit (BIP) wird ein Vorgehen zur statisti-
schen Evaluierung vorgestellt. Um Erwartungen bezüglich der konvergenten Korrela-
tionen zu formulieren werden die konzeptionellen Grundlagen der Skalen sowie die 
Iteminhalte beider Instrumente analysiert. Zusätzlich werden die Interkorrelationen 
der Skalen des SCG Selbstprofil® berücksichtigt.  
 
Im Kapitel 4 Stabilität und Veränderung der Selbstwahrnehmung werden empirische 
Studien zur Rangstabilität und zur Mittelwertstabilität betrachtet. Studien zur Mittel-
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wertstabilität geben Anlass, diese auch in der vorliegenden Untersuchung zu be-
trachten. Es wird die zeitliche Dimension von Veränderungen auf Einstellungs- und 
Verhaltensebene diskutiert. Es werden auf Basis des Konzeptes der kritischen Le-
bensereignisse (Holmes & Rahe 1967) kritische Berufsereignisse entwickelt. Dazu 
wird auf den Arbeitsbeschreibungsbogen nach Neuberger & Allerbeck (1978) zu-
rückgegriffen. Es wird diskutiert, inwieweit für den Probanden die Bewertung, die 
Vorhersehbarkeit sowie die Einflussnahme auf das jeweilige kritische Berufsereignis 
für die eigene Einstellung relevant sein können. Diese Diskussion führt zur Entwick-
lung eines Zusatzfragebogens, welcher retrospektiv eingesetzt wird. Es werden Er-
wartungen zu Zusammenhängen zwischen kritischen Berufsereignissen und der Mit-
telwertstabilität der SCG Selbstprofil©-Skalen formuliert.  
 
Das Kapitel 5 Methoden beschreibt das Untersuchungsdesign der Feldstudie. Es 
wird die Stichprobe zu den Zeitpunkten T1 sowie T2 dargestellt. Es werden die zu-
sätzlichen Erhebungsinstrumente zu den beiden Terminen vorgestellt. Es findet die 
Charakterisierung der Kriterien sowie der Einflussfaktoren statt. Die Methoden zur 
Prüfung von Voraussetzungen und zur Auswertung der Ergebnisse werden vorge-
stellt. 
 
Die Ergebnisse der Feldstudie werden im gleichnamigen Kapitel 6 aufgezeigt. Es 
werden zunächst die Ergebnisse dargestellt, welche die Validierung des Instrumen-
tes betreffen (interne Konsistenz in T1unabh.; Retest-Reliabilität rlang; Konstruktver-
gleich; Prädiktive Validität). Im Anschluss werden die Ergebnisse zu Mittelwertunter-
schieden sowie Einflussfaktoren auf Mittelwertunterschiede und Mittelwerte darge-
stellt. Es wird betrachtet, inwieweit Alltagsbeobachtungen aus der Beratungspraxis 
hier eine empirische Bestätigung finden. 
 
Mit einer kritischen Diskussion der Daten und der Ergebnisse sowie Empfehlungen 
zur Optimierung des Instruments sowie für weitere Untersuchungen im Sinne der 
Evaluation, die lt. Thierau und Wottawa (1998, S. 13) einen „Prozess der Beurteilung 
des Wertes eines Produktes, Prozesses oder eines Programms“ darstellt, wird die 
Arbeit in Kapitel 7 mit der Überschrift Diskussion der Ergebnisse abgeschlossen. 
 10 
 
1. Erfassung des Konstrukts Persönlichkeit 
In diesem Kapitel wird zunächst der Begriff der Persönlichkeit, so wie er in dieser 
Arbeit verwendet werden wird, definiert. Daraufhin erfolgt ein Überblick über die Me-
thoden zur Erfassung der Persönlichkeit. Im nächsten Schritt findet eine Abgren-
zung der psychometrischen Tests von anderen Testverfahren statt. Es werden die 
Gütekriterien für  psychometrische Tests, strukturiert nach Haupt- und Nebengüte-
kriterien (Lienert & Raatz, 1994; Bortz und Döring, 2006) dargestellt werden. 
 
1.1 Der Persönlichkeitsbegriff 
Der Ausdruck Persönlichkeit ist ursprünglich zurückzuführen auf den lateinischen 
Begriff persona. „Im alten Rom wurde unter der Person der freie Rechtsbürger ver-
standen. Damit sind auch die Rollen der Person inkludiert, die er innerhalb der 
Rechtsordnung innehat“ (Marcus Tullius Cicero, 106 - 43 v. u. Z.). Im Mittelalter, 
einhergehend mit der Verbreitung des Christentums, wurde mit persona der getauf-
te Christ, der Bürger im Reiche Gottes betitelt. Der Persönlichkeitsbegriff, wie er 
ursprünglich in Deutschland verwendet wurde (lat. personalitas), stellt eine mysti-
sche Weiterentwicklung dar und beschreibt die unsterbliche Seite des Menschen. 
Über den deutschen Idealismus und die Klassik, mit bedeutenden Philosophen und 
Dichtern wie Immanuel Kant (1724-1804) und Johann Wolfgang von Goethe (1749-
1832), hat sich der heutige Wortgebrauch entwickelt, als „das Einmalige im selbst-
verantwortlichen Individuum“ (Laumen-Schiel, Schiel, 2008, S. 18). Ähnlich be-
schreibt Asendorpf (2005) die gängige Definition in der Alltagspsychologie, die unter 
der Persönlichkeit eines Menschen die Gesamtheit aller seiner Eigenschaften (Dis-
positionen und Gestalteigenschaften) versteht, in denen er sich von anderen Men-
schen unterscheidet. 
 
Eine eineindeutige wissenschaftlich anerkannte Definition der Persönlichkeit exis-
tiert nach Wissen der Verfasserin nicht. Das Konstrukt Persönlichkeit wird in der 
Literatur außerordentlich verschieden definiert, so dass diverse Autoren auf eine 
weitere Definition verzichten und sich dem Konstrukt eher über die Darstellung der 
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verschiedenen Forschungsansätze (s. Asendorpf, 2005; Fisseni, 1998) oder der 
empirischen Ergebnisse (s. Roth, 1974) nähern. 
 
Hier einige exemplarische Definitionen des Konstrukts Persönlichkeit 
 „Persönlichkeit ist die mehr oder weniger feste und überdauernde Organisa-
tion des Charakters, des Temperamentes, des Intellekts und der Physis ei-
nes Menschen“, die „seine einzigartige Anpassung an die Umwelt“ determi-
niert. (Eysenck, 1953, S. 2) 
 „Persönlichkeit ist die dynamische Ordnung derjenigen psychophysischen 
Systeme im Individuum, die seine einzigartigen Anpassungen an seine Um-
welt bestimmen.“ (Allport, 1959, S. 49) Und „die Eigenschaften einer Person 
treten in Form von bestimmten, wieder zu erkennenden Mustern in seinen 
Handlungen nach außen.“ 
 „Persönlichkeit ist die Gesamtheit reliabler inter- und intraindividueller Unter-
schiede im Verhalten, sowie deren Ursachen und Wirkungen.“ (Pawlik, 1973, 
S. 3) 
 „Die Persönlichkeit eines Individuums ist seine einzigartige Struktur von Per-
sönlichkeitszügen (Traits). (…) Ein Trait ist jeder abstrahierbare und relativ 
konstante Persönlichkeitszug, hinsichtlich dessen eine Person von anderen 
Personen unterscheidbar ist.“ (Guilford, 1974, S. 6)  
 „Persönlichkeit stellt gleichsam die Summe der auf menschliches Erleben 
und Verhalten bezogenen Konstrukte, deren Wechselbeziehungen unterei-
nander und Interaktionen mit organismischen, situativen und Außenvariablen 
dar.“ (Amelang et al., 2006, S. 47) 
 
Diese Definitionen bestätigen Herrmanns Aussage, Persönlichkeit sei ein „extrem 
allgemeines Konstrukt“ (1976, S. 34). Ein Konsens, der über die verschiedenen De-
finitionen hinweg festzuhalten ist, besteht in der Aussage, dass mit dem Begriff der 
„Persönlichkeit nicht ein konkretes Verhalten in einer spezifischen Situation“ abge-
bildet wird, sondern „ein bei jedem Menschen einzigartiges, relativ überdauerndes 
und stabiles Verhaltenskorrelat“ (Herrmann, 1976, S. 25).  
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Des Weiteren wird zwischen Persönlichkeitsbereichen mit und ohne direkten Leis-
tungsbezug unterschieden. Bereiche mit direktem Leistungsbezug sind Intelligen-
zaspekte, z.B. Gedächtnis, Aufmerksamkeit, physiologische wie motorische Fähig-
keiten. Persönlichkeitsbereiche ohne direkten Leistungsbezug werden auch als Per-
sönlichkeit im engeren Sinne betrachtet (s.a. Amelang et al., 2006). Auf ausschließ-
lich diesen Persönlichkeitsbegriff im engeren Sinne beziehen sich die weiteren Aus-
führungen dieser Arbeit.  
 
1.2 Messung interindividueller Differenzen  
In der Forschung zur Messung von interindividuellen Differenzen haben sich vor 
allem sechs Ansätze etabliert. Die Laborforschung, die Feldforschung, die Arbeit an 
biografischem und Archivmaterial, Fremdeinschätzung und Verhaltensbeobachtung, 
Selbstbeschreibung und Fragebögen sowie die projektiven Techniken. Dabei wur-
den im Verlauf der ab ca. 1930 dokumentierten Historie die o.g. Methoden unter-
schiedlich stark genutzt. Die heutige Situation kennzeichnet sich durch einen Me-
thodenpluralismus, dominiert von Fragebogenmethodik und Laborforschung (s.a. 
Tab. 1.1). In der vorliegenden Arbeit wird im Weiteren die Fragebogenmethodik be-
trachtet. 
 
Tab. 1.1 Persönlichkeitspsychologische Untersuchungsansätze und Methoden:                        
                      historische Trends (Amelang et al., 2006, S. 35) 
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1.2.1  Persönlichkeitstests 
Fragebögen werden nach verschiedenen Aspekten klassifiziert. Nach Inhaltsaspek-
ten, nach Inhaltsbreite sowie nach Konstruktionsaspekten. Auf der Inhaltsebene 
unterscheidet man die Aspekte Leistung (Fähigkeiten in definierten Bereichen: 
Wahrnehmungsleistung, Konzentrationsleistung) und Persönlichkeit im engeren 
Sinne (Merkmalsbereiche von Persönlichkeiten wie Offenheit, Kontaktfreude, Per-
fektionismus). „Zwar gehört im alltäglichen Sprachgebrauch auch der Bereich der 
Leistung zur Persönlichkeit, die von der Psychologie getroffene Unterscheidung von 
Leistungs- vs. Persönlichkeitstests wird aber dadurch sinnvoll, dass jeweils unter-
schiedliche Reaktionsweisen gefordert sind: Leistungstests sollen maximales Ver-
halten (…), Persönlichkeitstests typisches Verhalten (…) erfassen“. (Sarges & Wo-
ttawa, 2004, S. VIII).  
 
Die inhaltliche Breite differiert bei den Messungen der Persönlichkeit immens. Wäh-
rend einige Autoren beanspruchen, mit ihrem Instrument die Persönlichkeit unab-
hängig von kontextualen Gegebenheiten zu erfassen (z.B. Schneewind & Graf 
1998. 16 PF-R), beziehen sich andere Verfasser auf eingeschränkte Kontexte, wie 
z.B. auf einen expliziten Berufsbezug (Hossiep & Paschen, 2003. BIP). 
 
Auf der Konstruktionsebene unterscheidet man zwischen Fragebögen und Tests. 
Beide Verfahren bestehen aus Items mit Frage- oder Aussagecharakter und geben 
den Probanden Antwortmöglichkeiten vor (Kranz, 2001). Die Antworten werden 
nach einer definierten Verrechnungseinheit zu einem Gesamttestergebnis (Testpro-
fil oder Testscore) zusammengefasst (eine Ausnahme bilden hier projektive Verfah-
ren). Tests werden z.B. in der Managementdiagnostik eingesetzt, um die Qualität 
einer Person quantitativ zu beschreiben und um die Treffsicherheit einer Entschei-
dung/Klassifikation (z.B. geeignet/ungeeignet, Zuordnung zu verschiedenen Weiter-
bildungsmaßnahmen) zu erhöhen. Ziel ist es dabei, eine quantitative Aussage über 
Persönlichkeitseigenschaften zu tätigen, z.B. über das Ausmaß an Hilfsbereitschaft 
oder Entscheidungsfreude im Vergleich zu einer bestimmten Population. 
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Bortz und Döring (2006) weisen darauf hin, dass der Begriff Test im alltäglichen wie 
auch im wissenschaftlichen Sprachgebrauch mehrere Bedeutungen aufweist: 
 Verfahren zur Untersuchung eines oder mehrerer Persönlichkeitsmerkmale 
 Vorgang zur Durchführung einer Untersuchung 
 Gesamtheit der zur Durchführung notwendigen Requisiten 
 Jede Untersuchung mit Stichprobencharakter 
 Mathematisch-statistisches Prüfverfahren 
 
Sie empfehlen der von Lienert und Raatz (1994, S. 1) vorgeschlagenen Definition 
zu folgen: „Ein Test ist ein wissenschaftliches Routineverfahren zur Untersuchung 
eines oder mehrerer empirisch abgrenzbarer Persönlichkeitsmerkmale mit dem Ziel 
einer möglichst quantitativen Aussage über den relativen Grad der individuellen 
Merkmalsausprägung“.  
 
Der Unterschied zwischen Tests und Fragebögen besteht darin, dass Tests be-
stimmten Gütekriterien entsprechen müssen: der Standardisierung, der Reliabilität 
und Validierung. Entspricht ein Fragebogen diesen Kriterien, so gilt er als psycho-
metrisch konstruiert und darf als Test bezeichnet werden. 
 
Das in dieser Arbeit vorgestellte Instrument, das SCG Selbstprofil®, ist ein berufsbe-
zogener psychometrisch konstruierter Persönlichkeitstest. Aus diesem Grunde wird 
im Folgenden auf die testtheoretischen Grundlagen (klassische Testtheorie) dieses 
Instrumentes eingegangen. 
 
1.2.2 Testtheoretische Grundlagen psychometrischer Persönlichkeitstests – die 
klassische Testtheorie  
„Die Frage der Anforderungen, denen ein Test genügen muss, um aufgrund eines 
Testergebnisses auf die tatsächliche Ausprägung des getesteten Merkmals schlie-
ßen zu können, ist Gegenstand der Testtheorie“ (Bortz & Döring, 2006, S. 193). Die 
Regeln, nach denen Tests konstruiert werden können, sind in der Klassischen Test-
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theorie (KTT) zusammengefasst. Die KTT ist eine axiomatische Theorie für Mes-
sungen, auf deren Grundlage Tests erstellt werden können. Eine Alternative zur 
KTT stellt z.B. die probabilistische Testtheorie dar (z.B. Kubinger, 1989). 
 
 „Kennzeichnend für eine Testtheorie sind ihre Annahmen über die gemessenen 
Testwerte. Für die klassische Testtheorie lassen sich diese Grundannahmen in fünf 
Axiomen ausdrücken.“ Eine ausführliche Darstellung der Grundannahmen findet 
sich bei Kranz, 2001 sowie Bortz & Döring, 2006. „Auf der Basis dieser Axiome sind 
drei zentrale Testgütekriterien definierbar, die die Qualität eines Tests angeben: 
Objektivität, Reliabilität und Validität. Testgütekriterien und Itemkennwerte sind von 
entscheidender Bedeutung für die Neukonstruktion und Veränderung eigener Tests 
sowie für die Verwendung bereits publizierter Instrumente (…)“ (Bortz & Döring, 
2006, S 193).  
 
1.2.3 Die Testgütekriterien 
Gut konstruierte Tests müssen den Gütekriterien Standardisierung, Reliabilität und 
Validierung genügen (s.a. Sarges & Wottawa, 2004). Amelang und Schmidt-Atzert 
(2006) nennen zusätzlich als Nebengütekriterien die Normierung, Vergleichbarkeit, 
Ökonomie und Nützlichkeit von Tests. Des Weiteren wird vom Testkuratorium der 
Föderation deutscher Psychologenvereinigungen (2005) zusätzlich auf die Kriterien 
der Fairness und Zumutbarkeit hingewiesen. 
 
Zunächst zum Gütekriterium der Standardisierung oder Objektivität 
„Die Objektivität eines Tests gibt an, in welchem Ausmaß die Testergebnisse vom 
Testanwender unabhängig sind“ (Bortz & Döring, 2006, S. 195). Dabei unterschei-
det man drei Formen der Objektivität, die Durchführungsobjektivität, die Auswer-
tungsobjektivität und die Interpretationsobjektivität.   
Die Durchführungsobjektivität beschreibt die Unabhängigkeit der Test-Durchführung 
vom jeweiligen Untersuchungsleiter. Die Testperson soll zum gleichen Testergebnis 
gelangen können, egal welcher Untersuchungsleiter die Testanweisung appliziert. 
Dieses wird in der Regel durch standardisierte schriftliche Instruktionen realisiert. 
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Die Auswertungsobjektivität beschreibt die Unabhängigkeit der Test-Auswertung 
vom Untersuchungsleiter. Jeder Testauswerter soll bei der Testauswertung zum 
gleichen Ergebnis gelangen. Dies bedeutet, dass der Test derart konstruiert sein 
muss, dass für jedes Item und jede Antwortmöglichkeit ein eindeutig beschriebenes 
Teilergebnis (wie viele Punkte werden etwa im Multiple Choice Test für welche Ant-
wort vergeben?) definiert ist.  
Die Interpretationsobjektivität beschreibt die Eindeutigkeit der Schlussfolgerungen, 
welche aus den Testergebnissen resultieren können. Damit wird individuellen Deu-
tungen vorgebeugt. Dazu findet die Interpretation der Testergebniswerte i. d. Regel 
anhand von Vergleichswerten bzw. Normen statt, die anhand repräsentativer Stich-
proben ermittelt werden und als Vergleichsmaßstab dienen. Für eine Vielzahl von 
Leistungstests existieren z.B. Alters,- Geschlechts- oder Bildungsnormen. Tabella-
risch zusammengefasst erlauben diese den Vergleich einer Person mit anderen 
Personen gleicher Alters- und Bildungsklasse. Damit können Aussagen dahinge-
hend getätigt werden, ob eine Person eine im Vergleich zu seinen Alters- oder Bil-
dungsgenossen über- oder unterdurchschnittliche Merkmalsausprägung aufweist.  
 
Das Gütekriterium Reliabilität 
Die Reliabilität (Zuverlässigkeit) eines Tests kennzeichnet den Grad der Genauig-
keit (Präzision) eines Verfahrensergebnisses, unabhängig davon, ob das Verfahren 
das Merkmal erfasst, welches es zu messen beansprucht (Lienert & Raatz, 1994, 
Bortz, 2005). „Die Reliabilität ist umso höher, je kleiner der zu einem Messwert X 
gehörende Fehleranteil E ist. Perfekte Reliabilität würde bedeuten, dass der Test in 
der Lage ist, den wahren Wert T ohne jeden Messfehler E zu erfassen (X=T). Dieser 
Idealfall tritt in der Praxis leider nicht auf, da sich Fehlereinflüsse durch situative 
Störungen, Müdigkeit der Probanden, Missverständnisse oder Raten nie ganz aus-
schließen lassen“ (Bortz & Döring, 2006, S. 196). 
 
Testtheoretisch ist die Reliabilität (rtt) als Anteil der wahren Varianz (s
2
T) an der be-
obachteten Varianz (s2X) definiert. Je größer der Anteil der wahren Varianz, umso 
geringer der Anteil der Fehlervarianz (s2E) in den Testwerten. 
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Bei einem vollständig reliablen Test (rtt=1) würde die wiederholte Anwendung bei 
denselben Personen zu exakt den gleichen Ergebnissen führen, sofern der wahre 
Wert unverändert ist, was bei Persönlichkeitstests in der Regel angenommen wird. 
Weichen Ergebnisse wiederholter Tests voneinander ab (Korrelationsberechnung), 
so wird dies dem Messfehler zugeschrieben. Der maximale Messfehler ist bei rtt=0 
erreicht. Der Reliabilitätskoeffizient hat somit eine Reichweite von 0 bis 1.  
 
Folgende unterschiedliche Methoden zur Schätzung der Reliabilität können aufge-
zeigt werden. Die Retest-Reliabilität, die Paralleltestreliabilität, Split-Half-Reliabilität 
und die Interne Konsistenz. Sie unterscheiden sich im Wesentlichen durch die Art 
und Weise der Schätzung der „wahren Varianz“. Eine ausführliche Beschreibung 
der verschiedenen Reliabilitätsarten findet sich bei Jäger & Petermann (1999) sowie 
bei Bortz & Döring (2006). 
 
Re-Test-Reliabilität: Zur Bestimmung der Re-Test-Reliabilität verwendet man den-
selben Test zweimal zu unterschiedlichen Messzeitpunkten mit derselben Aufga-
benstichprobe und denselben Probanden. Das Zeitintervall zwischen der ersten 
Messung t1 und der Messwiederholung t2 kann variieren, beträgt in der Regel meh-
rere Wochen. Die beiden Messreihen werden miteinander korreliert.  
 
Parallel-Test-Reliabilität: Zur Berechnung der Parallel-Test-Reliabilität müssen 
zunächst zwei Testversionen entwickelt werden, die beide Operationalisierungen 
desselben Konstrukts darstellen. Die Untersuchungsteilnehmer bearbeiten beide 
Testversionen (A und B) in derselben Sitzung, also kurz hintereinander. Auch hier 
werden die beiden Messreihen miteinander korreliert.  
 
Split-Half-Reliabilität: Um die Split-Half-Reliabilität zu berechnen, wird ein Test zur 
Bearbeitung vorgelegt. Im zweiten Schritt wird der Test in zwei Itemhälften geteilt 
(Zufallsprinzip, erste/zweite Testhälfte; alle Items mit gerader/ungerader Itemnum-
mer), so dass für jede Testperson zwei Ergebniswerte resultieren. Die Testhalbie-
rungsreliabilität entspricht der Korrelation der Testwerte der Testhälften. 
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Interne Konsistenz: Die Berechnung der mittleren Interkorrelation aller Items wird 
im Vergleich zur Split-Half-Reliabilität (zufällige Itemteilung) als die stabilere Be-
rechnung angesehen. Der gebräuchlichste Koeffizient zur Berechnung der internen 
Konsistenz ist Cronbach’s Alpha-Koeffizient (α) (Osburn, 2000). Zur Berechnung 
dieses Koeffizienten wird ein Test entsprechend seiner Itemzahl in mehrere paralle-
le Testteile zerlegt. Jedes Item wird also als Test betrachtet. Die interne Konsistenz 
(Cronbach’s Alpha) eines Messverfahrens entspricht also der empirischen Schät-
zung, ob alle Items eines Tests die gleiche Eigenschaft ansprechen bzw. unterei-
nander einen hohen Zusammenhang aufzeigen. Eine hohe interne Konsistenz kann 
die Reliabilität und tendenziell Validität in ihren Werten erhöhen (Schiel, 2004). 
 
Gemeinsam ist allen diesen Reliabilitäts-Schätzungen, dass beobachtete Wertrei-
hen korreliert werden. Übliche Reliabilitäten von Leistungstests liegen nicht höher 
als r = 0,80 bis r = 0,95 und von Persönlichkeitstests nicht höher als r = 0,60 bis r = 
0,80 (Wottawa, 1985). Die DIN-Norm 33430 fordert Zuverlässigkeitswerte für Ver-
fahren der Eignungsdiagnostik von r = 0.70 bis r = 0.85 ein (DIN Deutsches Institut 
für Normung e.V., 2002-2006). Auf die Notwendigkeit von Angaben zur Reliabilität 
wird insbesondere auch in den internationalen Richtlinien für die Testanwendung 
hingewiesen (ZPID 2001, s. 15).  
 
Das Gütekriterium der Validität 
Die Validität, die Korrelation mit einem Außenkriterium (Krauth, 1995), beschreibt 
als statistisches Maß etwas über die Vorhersageleistung der Testwerte in Bezug auf 
ein Kriterium bzw. den Genauigkeitsgrad, mit dem ein Verfahren dasjenige Persön-
lichkeitsmerkmal oder diejenige Verhaltensweise, die es zu messen oder zu prog-
nostizieren beansprucht, tatsächlich misst oder vorhersagt (Hirsig, 1997; Lienert & 
Raatz, 1994; Bortz, 2005). Dieses Testgütekriterium ist besonders bedeutsam, da 
es die inhaltliche Aussagekraft beschreibt. Ein Test kann trotz hoher Reliabilität un-
brauchbar sein, wenn er den inhaltlichen Anspruch, den er an sich stellt, nicht leis-
ten kann. Die wichtigsten über Korrelationen berechneten Validitätsarten sind die 
Kontentvalidität, die Konstruktvalidität sowie die Kriteriumsvalidität (Wottawa, 1985; 
Krauth, 1995; Lienert & Raatz, 1994; Moosbrugger, 1999; Neuberger, 2002).  
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Kontentvalidität: Die Kontentvalidität kann verstanden werden als die Repräsenta-
tivität der Itemstichprobe eines Testverfahrens für eine klar definierte Grundgesamt-
heit (Hossiep, 1995). Kontentvalidität liegt dann vor, wenn der Test bzw. die Test-
aufgaben das zu messende Merkmal oder die Eigenschaften beinhalten (Lienert & 
Raatz, 1994), z.B. wenn ein Schulleistungstest repräsentativ die Aufgaben des ver-
mittelten Lernstoffs darstellt. 
 
Dieser Aspekt ist für den praktischen Einsatz von Verfahren (z.B. in der Manage-
mentdiagnostik und –entwicklung) wichtig, da der Einsatz eines nicht auf die zukünf-
tige Aufgabe ausgerichteten Tests sinnfrei wäre. Die Kontentvalidität kann über Ex-
pertenratings erfasst werden (Lienert & Raatz, 1994) und wird in Testmanualen un-
ter Verzicht auf numerische Validitätskennwerte mitgeteilt. „Streng genommen han-
delt es sich bei der Kontent- oder Inhaltsvalidität deswegen auch nicht um ein Test-
gütekriterium, sondern nur um eine Zielvorgabe, die bei der Testkonstruktion be-
dacht werden sollte“ (Bortz & Döring, 2006, S. 200).  
 
Konstruktvalidität: Mit Hilfe der Konstruktvalidität wird dargestellt, inwieweit das zu 
validierende Verfahren inhaltlich mit anderen Verfahren übereinstimmt, welche das 
gleiche Konstrukt messen. Die Höhe des korrelativen Zusammenhangs eines Ver-
fahrens mit einem anderen Verfahren (die beide angeben, das gleiche oder ein an-
deres Konstrukt zu erfassen) wird ermittelt, um eine Schätzung für die Konstrukt-
validität zu erhalten (Lienert & Raatz, 1994; Bortz, 2005). 
Die Konstruktvalidität beschreibt also eine theoretische Klärung dessen, was das 
betreffende Verfahren misst. Konvergent wird ein hoher Zusammenhang mit Verfah-
ren erwartet, die dieselbe latente Variable messen. Diskriminant wird ein niedriger 
Zusammenhang mit Verfahren erwartet, die verschiedene latente Variablen messen 
(Kleinmann, 1997).  
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Kriteriumsvalidität: Die Kriteriumsvalidität bezeichnet die Güte des Zusammen-
hangs zwischen Ergebniswert und definiertem Außenkriterium und wird als Korrela-
tion ausgewiesen. Man unterscheidet hierbei zwischen der prädiktiven und konkur-
renten Validität (s.a. Amelang et al., 2006). Der (Kriteriums-) Validitätskoeffizient ist 
also ein Kennwert dafür, wie gut ein Test misst, was er messen soll. Die DIN-Norm 
33430 fordert Gültigkeitswerte (Kritieriumsvalidität) für Verfahren der Eignungsdiag-
nostik von r = 0.30 bis r = 0.55 an (DIN Deutsches Institut für Normung e.V., 2002-
2006). 
 
Nebengütekriterium: Soziale Validität (Fairness und Zumutbarkeit) 
Die soziale Validität hat ihren Ursprung nicht in der Klassischen Testtheorie, spielt 
aber in der praktischen Anwendung von Tests eine bedeutende Rolle. Sie be-
schreibt die subjektive Akzeptanz der Kandidaten gegenüber der angewandten di-
agnostischen Methode. Um diese zu gewährleisten, empfehlen Schuler und Stehle 
(1983), folgende Aspekte zu beachten: 
 Berücksichtigung der Kandidatensichtweise bei der Entwicklung von Testver-
fahren 
 Transparente Darstellung der verwendeten Verfahren und der damit verbun-
denen Absichten gegenüber den Kandidaten 
 Kommunikation der Ergebnisse für den Kandidaten verständlich, nachvoll-
ziehbar und gesichtswahrend gestalten. 
 
Gesichtswahrung findet meist dann statt, wenn dem Testanwender, unabhängig 
vom Ergebnis, auf der Basis der Testergebnisse Entscheidungs- und Handlungsop-
tionen aufgezeigt werden. Das heißt, dass das Feedback anhand der Testergebnis-
se den Probanden erlaubt, Selbstverantwortung zu übernehmen (es werden Optio-
nen aufgezeigt, die Entscheidung trifft der Proband aber selbst) und Selbstkontrolle 
wahrzunehmen (Untersuchungen zu Rotters Locus of control s. James, 1957; Ja-
mes & Rotter, 1958; Judge & Bono, 2001; Judge, Erez, Bono & Thoresen, 2002; 
Krampen, 1989; Littig & Sanders, 1979; Phares, 1957; Rotter, 1966 sowie 1975; 
Spector et al., 2002).  
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Fairness: Die Bearbeitung der Testitems muss unabhängig von systematischen Ein-
flüssen einer bestimmten Gruppenzugehörigkeit (Geschlecht, Herkunft, Bildungs-
schicht, …) der Testpersonen möglich sein. (Kubinger & Proyer in Westhoff et al., 
2005). 
 
Zumutbarkeit: Zumutbarkeit ist dann gegeben, wenn der Nutzen der Testbearbei-
tung für die Testperson die zeitliche, körperliche und physische Belastung rechtfer-
tigt (Kubinger & Proyer in Westhoffet al., 2005). 
 
Nebengütekriterien Ökonomie und Nützlichkeit von Tests 
Die Ökonomie eines Tests: Die Forderung nach Ökonomie sagt aus, dass ein Test 
in Durchführung, Auswertung und genereller Handhabung wenig Aufwand bereiten 
soll. Zunehmend wird das Kriterium der Ökonomie auch in der Weise gefordert, 
dass der Test Informationen liefern sollte, welche auf anderem Wege nicht schneller 
und weniger aufwendig erhalten werden können (Häcker & Stapf, 2003).  
 
Die Nützlichkeit eines Tests: Dieses Gütekriterium verlangt von einem Test, dass 
mit ihm nicht unwesentliche oder durch andere Tests ebenso gut bzw. besser 
messbare Merkmale festgestellt werden (Häcker & Stapf, 2003).  
 
Im nächsten Kapitel wird kritisch geprüft werden, inwieweit das zu untersuchende 
Instrument, das SCG Selbstprofil®, diesen Haupt- und Nebengütekriterien ent-
spricht. Zudem wird ein Vergleich mit anderen Persönlichkeitstests stattfinden. 
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2. Persönlichkeitstest SCG Selbstprofil®  
Das SCG Selbstprofil® (SCG SchielConsulting 2004, 2008) ist ein in 2001 psycho-
metrisch konstruierter Persönlichkeitstest. Erfasst werden 16 Skalen der Persön-
lichkeit, die berufliche Verhaltenstendenzen abbilden (s. Tab. 2.1).  
 
Tab. 2.1 Die 16 Skalen des SCG Selbstprofil® 
Kategorie Lfd. Nr. der Skala Skala (Kürzel) 
Innovation 1.1 Handlungsorientierung (HO) 
 1.2 Persönliche Entwicklung (PE) 
 1.3 Gestalten (Ge) 
 1.4 Selbstaufmerksamkeit (SA) 
Konsolidierung 2.1 Geld & Status (GS) 
 2.2 Sicherheit (Si) 
 2.3 Beanspruchung (Be) 
 2.4 Lageorientierung (LO) 
Beziehung 3.1 Hilfsbereitschaft (Hi) 
 3.2 Kooperation (Ko) 
 3.3 Anschluss (An) 
 3.4 Feedback (Fb) 
Ergebnis 4.1 Karriere (Ka) 
 4.2 Wettbewerb (Wet) 
 4.3 Einfluss (E) 
 4.4 Wertschöpfung (Wert) 
 
2.1 Konstruktionsprinzipien des SCG Selbstprofil®  
Den Rahmen für das Instrument bildet das Persönlichkeitskonzept von Fritz Rie-
mann (1961, 1998) mit den dort postulierten Antimonien (Nähe – Distanz; Verände-
rung – Bewahrung) sowie der Grundhaltung des lebenslangen Lernens. Die 4 Anti-
monien wurden adaptiert auf betriebliche Belange. Daraus erfolgte die Ableitung der 
4 Kategorien Innovation, Konsolidierung, Beziehung und Ergebnis. Dabei beschrei-
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ben die Kategorien Innovation und Konsolidierung Verhaltensaspekte der individuel-
len Herangehensweise an  Arbeitsaufgaben und der individuellen Art der Aufga-
benerledigung. Die Kategorien Beziehung und Ergebnis beinhalten Verhaltensas-
pekte in der Interaktion mit anderen.  
 
Innerhalb dieser Kategorien erfolgte die Konkretisierung deduktiv (deduktive Vorge-
hensweise, s. Jäger & Petermann, 1999). Jede der 4 Kategorien wurde mittels Kon-
struktion von je 4 Skalen operationalisiert. Dies geschah unter Rückgriff auf beste-
hende psychologische Theorien und Konstrukte. Diese sind im Wesentlichen der 
Sozialpsychologie, der Entwicklungspsychologie sowie der Persönlichkeitspsycho-
logie entnommen (eine detaillierte Auflistung der zu Grunde gelegten Theorien er-
folgt im Unterkapitel 2.2 die 16 Skalen des SCG Selbstprofil® im Einzelnen). Dies 
erfolgte in Zusammenarbeit mit den zu der Zeit bei der SCG SchielConsulting 
GmbH tätigen fest und frei angestellten psychologischen Mitarbeitern. Dabei wurde 
zur Auswahl der Skalen die Diskussion um die sogenannten Schlüsselfunktion  be-
rücksichtigt. Jeserich schrieb 1981, dass zur erfolgreichen Zusammenarbeit  das 
Fachwissen nicht mehr ausreicht. „Nichtfachliche Anforderungen“ wie z.B. die Fä-
higkeit zum konstruktiven Zusammenarbeiten, die Fähigkeit zur Zielorientierung, 
etc. sind wichtige Grundvoraussetzungen für Teamarbeit und insbesondere Füh-
rungstätigkeiten (vgl. Jeserich, 1981, S. 21). Auch Sarges (1995, S. 8-9) benennt 
zum einen Aspekte des Umgangs mit Aufgaben und Herausforderungen (Prob-
lemlösefähigkeit) als auch Aspekte der Interaktion (Kommunikationsfähigkeit, 
Durchsetzungsfähigkeit)  als zu der notwendigen Rollen- und Verhaltensflexibilität in 
Teamarbeit  und Management bedeutsam. Bis heute erscheint der Begriff Schlüs-
selqualifikation in verschiedenster Weise. Es wird „z.B. von Soft Skills, Quer-
schnittsqualifikationen, Sozialqualifikationen, Schlüsselkompetenzen usw. gespro-
chen (s. Haberl, 2009, S. 14). Schon zum Zeitpunkt der Konstruktion des SCG 
Selbstprofil (2001) sowie heute orientiert sich die Autorin an der Definition von 
Schlüsselqualifikationen von Mertens (1974). Er beschreibt Schlüsselqualifikation 
als Merkmale, die zur Bewältigung von gegenwärtigen oder zukünftigen beruflichen 
Anforderungen, welche über eine aktuelle Position oder Tätigkeit hinausgehen, be-
deutsam sind. Im Originalton: „Schlüsselqualifikationen sind demnach solche 
Kenntnisse, Fähigkeiten und Fertigkeiten, welche nicht unmittelbaren und begrenz-
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ten Bezug zu bestimmten, disparaten praktischen Tätigkeiten erbringen, sondern 
vielmehr a) die Eignung für eine große Zahl von Positionen und Funktionen als al-
ternative Optionen zum gleichen Zeitpunkt, und b) die Eignung für die Bewältigung 
einer Sequenz von (meist unvorhersehbaren) Änderungen von Anforderungen im 
Laufe des Lebens.“ (Mertens, 1974, S. 40). Erkenntnisse aus Diskussionen mit Per-
sonalentwicklern in Betrieben und Erfahrungswerte aus der Beratungspraxis bis 
2001 flossen ebenso in die Definition der Skalen mit ein.     
 
Diese Skalen wurden in der Erstkonstruktion in 2001 mit Hilfe von 150 Items opera-
tionalisiert. Mit Hilfe von Expertenbefragungen wurden diese Items einer inhaltlichen 
Bewertung unterzogen und zum Teil umformuliert. Die zu Rate gezogenen Experten 
waren ausschließlich beruflich aktive Diplom-Psychologen. Zum einen an Hoch-
schulen angestellt oder in Unternehmen und dort im Kontext von Personalauswahl- 
und Personalentwicklung tätig.  
 
Die Eichstichprobe für das SCG Selbstprofil® besteht aus 548 Personen im Alter 
von 21 bis 63 Jahren. 56,3 % der Personen sind weiblich. Alle Personen wurden in 
einem beruflichen Kontext angesprochen und haben das SCG Selbstprofil® in Zu-
sammenhang mit internen/externen Auswahlverfahren oder in Zusammenhang mit 
Personalentwicklungsverfahren genutzt. Damit entspricht die Eichstichprobe dem 
Einsatzgebiet des Tests.  
 
In 2004 fand auf Basis der bislang gewonnenen Daten eine Überarbeitung statt. Auf 
Basis von Itemanalysen (Itemschwierigkeit, Trennschärfe, Homogenität) und Teil-
nehmerrückmeldungen fand eine Reduktion der Items statt. Die seitdem genutzte 
Fassung besteht aus insgesamt 100 Items, wobei 4 Anfangsitems ohne Auswertung 
bleiben. Des Weiteren ergab eine Analyse der Interkorrelationen der Skalen eine 
überaus hohe Korrelation zwischen den bis dahin getrennt erhobenen Skalen 
Geld/Verdienst und Status (r=0,86). Daraus resultierte eine Zusammenführung die-
ser Skalen. Die aktuelle Version besteht aus 16 Skalen mit jeweils 6 zugehörigen 
Items. Weitere Analysen in 2007 ergaben keine Änderungen auf Instrumentenebe-
ne. Es wurde jedoch der Einsatzbereich des Instrumentes etwas eingeschränkt. Im 
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Anwendungskontext der Auswahlverfahren und hier speziell bei der Auswahl von 
Trainees wurde anhand der Teilnehmerrückmeldungen folgendes deutlich. Aufgrund 
des Berufsbezugs der Items fehlte Teilnehmern ohne oder mit geringer Berufserfah-
rung der Erfahrungshintergrund zur Beantwortung der Items. Von daher wurde in 
2007 entschieden, den Test ausschließlich bei Personen mit mindestens 1,5 Jahren 
Berufserfahrung einzusetzen.     
 
Im Folgenden wird zunächst das Rahmenmodell sowie das zugehörige Menschen-
bild dargestellt werden, welches die Basis für die Grundkonzeption der vier Katego-
rien darstellt (2.2). Im Unterkapitel 2.3 werden die einzelnen Skalen innerhalb der 
Kategorien beschrieben. Im Unterkapitel 2.4 wird das Instrument anhand der Test-
gütekriterien dargestellt. Erste notwendige Maßnahmen, welche im Rahmen dieser 
Arbeit umgesetzt worden sind, werden vorgestellt (2.5). Zur weiteren Bewertung des 
Instruments werden im Unterkapitel 2.6 weitere in der Wirtschaft eingesetzte 
psychometrische Persönlichkeitstests besprochen.  
 
2.2 Das Persönlichkeitsstrukturmodell von Fritz Riemann (1902 -1979) 
Das Persönlichkeitsstrukturmodell von Fritz Riemann (1961) wurde als Basismodell 
für das SCG Selbstprofil® gewählt, weil die Grundannahmen dieses Autors in hohem 
Maße ein selbstbestimmtes Menschenbild aufzeigen. In Abgrenzung von klinisch 
orientierten Modellen entwickelte Fritz Riemann sein Modell bewusst als normalpsy-
chologisches System. Es grenzt sich deutlich von Persönlichkeitstypologien ab, da 
es weniger fatalistisch festlegender Natur ist. Fritz Riemann sagt dazu selbst: „Ich 
bin so oder so, (…) weil ich eine bestimmte Einstellung, ein bestimmtes Verhalten 
zur Welt, zum Leben habe, das ich aus meiner Lebensgeschichte erworben habe“. 
Das „prägt (…) meine Persönlichkeit und verleiht ihr bestimmte strukturelle Züge. 
Was daran schicksalhaft ist – die mitgebrachte psychophysische Anlage, die Um-
welt unserer Kindheit mit den Persönlichkeiten unserer Eltern und Erzieher, sowie 
die Gesellschaft mit ihren Spielregeln, in die wir hineingeboren werden – ist in ge-
wissen Grenzen durch uns selbst zu gestalten, kann verändert werden, ist jedenfalls 
nicht nur ein Hinzunehmendes“ (Riemann, Fritz 1998, S. 18). 
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Damit nimmt Fritz Riemann eine ähnliche Grundhaltung ein wie der Humanpsycho-
loge Carl R. Rogers, der die Einzigartigkeit des Individuums, die Intentionalität des 
Verhaltens sowie die Freiheit von der Vergangenheit in der Ausübung von Wahl-
möglichkeiten betont. Im Unterschied zu Rogers sieht Fritz Riemann den Menschen 
dahingehend determiniert, dass bestimmte Grundängste in allen Menschen gene-
tisch angelegt sind. Diese vier Grundängste, aus denen Bestrebungen (im Sinne 
von handlungsleitenden Antrieben) entstehen, beschreibt Fritz Riemann als antimo-
nische Pole, sich inhaltlich scheinbar widersprechend, sich praktisch jedoch ergän-
zend. Zum einen die Grundstrebung nach Distanz mit dem antimonischen Gegenpol 
der Grundstrebung nach Nähe. Zum anderen die Grundstrebung nach Dauer mit 
dem antimonischen Gegenpol der Grundstrebung nach Veränderung.  
- Die Grundstrebung nach Distanz: Diese beschreibt Fritz Riemann als Bestrebung des 
Individuums nach Einzigartigkeit, also danach, sich von anderen abzuheben, indivi-
duelle Besonderheiten zu verkörpern.  
- Die Grundstrebung nach Nähe: Diese beschreibt Fritz Riemann als Bestrebung nach 
persönlicher Beziehung und Zugehörigkeit zu einem größeren Ganzen.  
- Die Grundstrebung nach Dauer: Diese beschreibt Fritz Riemann als Impuls nach Be-
ständigkeit, nach der Sicherheit des Bekannten.  
- Die Grundstrebung nach Veränderung: Diese beschreibt Fritz Riemann als Impuls 
zur Weiterentwicklung und Neuem.  
 
Nach Fritz Riemann existieren in jeder Persönlichkeit diese vier grundlegenden Be-
strebungen. Wenngleich das Konzept Fritz Riemanns der Persönlichkeitstheorie von 
Hans Jürgen Eysenck inhaltlich ähnlich scheint und vergleichbare Grundannahmen 
hat, wie z.B. zur genetischen Disposition des Menschen, so grenzt es sich bezüglich 
der Polarität von der Konzeption Eysencks ab, die von Gegensatzpolen ausgeht (s. 
Eysenck, 1953). Fritz Riemanns Konzeption sagt aus, dass der Mensch grundsätz-
lich über ein umfangreiches Verhaltensrepertoire verfügt, es jedoch – je nach gene-
tischer Anlage und situativer Notwendigkeit – verschieden umfänglich nutzt.  
 
Leider versäumt Fritz Riemann es, diese Grundannahmen empirisch nachzuweisen. 
In seinen Veröffentlichungen (Riemann, Fritz, 1961; 1976; 1982; 1998; 2011) be-
schreibt er eine Vielzahl von Beobachtungen und praktischen Beispielen aus ver-
schiedensten Lebensbereichen. Auch tätigt er Ableitungen zu präferierten Verhal-
tensweisen im Alltag, zu Kommunikationsstrukturen, zu Partner- und Berufswahl 
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sowie zum Umgang mit Krisensituationen. All diese Beobachtungen sowie die Aus-
wirkungen der Umsetzung seiner Empfehlungen hat er nicht systematisch nachvoll-
ziehbar aufbereitet und einer wissenschaftlichen Überprüfung unterzogen.  
 
Dennoch finden einige der Grundannahmen Fritz Riemanns durch Untersuchungen 
anderer Wissenschaftler eine Entsprechung. Die Annahme Riemanns zur Nutzung 
des Verhaltensrepertoires in Abhängigkeit von der Situation ist mittlerweile empi-
risch bestätigt. Sowohl in der Führungsforschung als auch in der sozialpsychologi-
schen Forschung existieren zur Rollenabhängigkeit von Verhalten inhaltlich korres-
pondierende Untersuchungen. In der Führungsforschung ist es erwiesen, dass es 
Führungskräften gelingt, sowohl direktiv/hoch aufgaben- und ergebnisorientiert zu 
führen als auch kooperativ/hoch mitarbeiterorientiert zu agieren (Blake, Mouton, 
1968; Blake, Mouton, 1979; Kolbert, 2007). Diese Studien weisen darauf hin, dass 
bezogen auf die Pole Distanz (Ergebnis) und Nähe (Beziehung) nicht lediglich ein 
Entweder-Oder im Verhalten existiert und bestätigen die Annahme der situativen 
Nutzung eines Verhaltensrepertoires. Jüngere Wissenschaftler, wie z.B. Strack 
(2004) erleben es als ein Defizit der Führungsforschung, dass Eigenschaften wie 
Dominanz, Kontrollbedürfnis, Ehrgeiz und Wettbewerbsorientierung gerne als Traits 
konzipiert werden. Ob ihre Ausprägungen situativ und rollenbedingt sind, wird aus 
Stracks Sicht zu selten untersucht. Diese Aussagen legen den Schluss nahe, dass 
Fritz Riemanns Konzept der  Antimonien ein plausibles Erklärungsmodell auch für 
die sozialpsychologische Forschung bzw. für die Führungsforschung bilden kann, 
weil es dem menschlichen Verhalten in seiner Bandbreite eine angemessenere 
Würdigung verleiht als andere Konzeptionen, die rein schematisch gegensätzliche 
Pole postulieren.  
 
In der Entwicklungs- und Kommunikationspsychologie werden die Strukturtypen 
Fritz Riemanns – weiterentwickelt zum Riemann-Thomann-Modell – eingesetzt, um 
sowohl gruppendynamische Effekte als auch bilaterale Kommunikationsstrukturen 
zu erkennen, zu erklären, zu bewerten und vorherzusagen (Thomann & Schulz von 
Thun, 2003; Stahl, 2002). In der pädagogisch- und psychologisch-
wissenschaftlichen Auseinandersetzung findet das Modell von Fritz Riemann Ein-
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gang in Semester- und Habilitationsstudien (Akgül 2007; Walzik, 2006 in Euler & 
Sloane). 
 
 
 
Abb. 2.1   Riemann-Thomann-Modell (n. Schulz von Thun, 2006) 
 
Die heute übliche Darstellung des Modells als Fadenkreuz könnte den Eindruck von 
Orthogonalität erwecken. Dies ist so nicht im Modell von Fritz Riemann intendiert. Er 
geht vielmehr davon aus, dass der „normale“ Mensch die durch die in jedem Men-
schen angelegten Grundstrebungen entstehenden Töne der Verhaltensklaviatur 
grundsätzlich alle spielen kann. Er ist prinzipiell in der Lage, je nach Umwelt und 
deren Veränderung, seine Verhaltensweisen anzupassen. Andererseits bestehen 
jedoch Beschränkungen durch genetische Dispositionen, wie etwa Temperament 
und Raumempfinden (Nähe-Distanz) sowie durch die prägenden Sozialisationspro-
zesse im Elternhaus und den ersten Peergroups (Kindergarten/Grundschule), die 
die bestehenden Dispositionen häufig verstärken oder diametral umkehren. So ist in 
der Denkweise Fritz Riemanns Persönlichkeitsentwicklung und damit einhergehend 
 
Unabhängigkeit 
Individualität 
Abstand 
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verändertes intentionales Verhalten, grundsätzlich möglich. Es ist jedoch abhängig 
von der dispositionell angelegten Grundstrebung und der aktuellen Situation der 
Person unterschiedlich „leicht“ zu realisieren. 
 
Diese Annahme Fritz Riemanns zur genetischen Bedeutsamkeit findet aktuelle Be-
stätigung in Untersuchungen der Biopsychologie der Persönlichkeit. Riemann, R. & 
Spinath (2005) zeigen anhand einer ausführlichen Zusammenschau von Zwillings-
studien, dass „Erblichkeit“ ca. 50% der Varianz der Dimensionen des Fünf-
Faktoren-Modells“ der Persönlichkeit erklärt (s. a. Marcus 2003; Hülsheger et al., 
2006; Höft u. Bolz 2004). Einen präzisen Überblick zum Thema geben Borkenau et 
al., 2005. In der aktuellen Diskussion zwischen der differentiellen Perspektive der 
Persönlichkeitsentwicklung einerseits und der kontextualen Perspektive anderer-
seits belegen Langzeitstudien weder einseitig die eine noch die andere Perspektive 
(Caspi, Roberts & Shiner 2005; Fraley & Roberts, 2005; Lewis, 2001; Roberts & 
DelVecchio 2000; Arnett, 2000; McCrae et al., 2000). Es wird deutlich, dass es we-
niger darum gehen kann, in Zukunft zu beweisen, dass entweder die biologisch ge-
netische Sichtweise richtig ist oder die kontextuale Sichtweise, sondern ein Sowohl-
Als-Auch anzunehmen ist. Dieses steht im Einklang mit der Fritz Riemannschen 
Annahme der genetischen Disposition, die Entwicklungen in bestimmte Richtungen 
vereinfacht bzw. erschwert. Dies bedeutet lt. Riemann, Fritz jedoch nicht, dass eine 
Persönlichkeit durch die genetische Disposition schon fixiert ist, sondern nach wie 
vor unter bestimmten Bedingungen formbar bleibt. Es wird also die Hypothese des 
lebenslangen Lernens vertreten.  
 
All die auf den letzten beiden Seiten dargestellten Meinungen und Untersuchungen 
können natürlich nicht den empirischen Nachweis für das Modell Fritz Riemanns 
ersetzen. Sie zeigen jedoch, dass die Riemannsche Grundthese der Nicht-
Determiniertheit sondern partiellen genetischen Prägung wie partiellen Gestaltbar-
keit der Persönlichkeit nicht zu verwerfen ist.  
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Dies ist auch handlungsleitender Grundgedanke des SCG Selbstprofil®, dessen Au-
torin diese Grundthese teilt. Aufgrund der nicht empirischen Belastbarkeit dieser 
Grundthese dienen die Kategorien des SCG Selbstprofil® als Rahmenmodell. Inner-
halb dieses Rahmenmodells sind die einzelnen Skalen persönlichkeitsorientiert. Die 
Operationalisierungen sind deduktiv aus psychologischen Theorien abgeleitet.  
 
2.3 Die 16 Skalen des SCG Selbstprofil® im Einzelnen 
Die vier verschiedenen Ausrichtungen im Streben eines Menschen bilden für den 
unternehmerischen Kontext die vier den Skalen übergeordneten Kategorien im SCG 
Selbstprofil®: 
Innovation: Mit Innovation ist im SCG Selbstprofil® das Streben nach Wandlung be-
zeichnet. Der Kategorie Innovation sind die Skalen „Handlungsorientierung“, „Per-
sönliche Entwicklung“, „Gestalten“ und „Selbstaufmerksamkeit“ zugeordnet. 
Konsolidierung: Dem Bereich Konsolidierung liegt das Streben nach Bewahrung 
zugrunde. Dieser Kategorie sind die Skalen „Geld & Status“, „Sicherheit“, „Bean-
spruchung“ und „Lageorientierung“ zugeordnet. 
Beziehung: Die Beziehungsorientierung entspricht dem Streben nach Nähe und Zu-
sammenarbeit. Dieser Kategorie sind die Skalen „Hilfsbereitschaft“, „Kooperation“, 
„Anschluss“ und „Feedback“ zugeordnet. 
Ergebnis: Die Ergebnisorientierung entspricht dem Streben nach Abgrenzung von 
anderen. Zu dieser Kategorie gehören die Skalen „Karriere“, „Wettbewerb“, „Ein-
fluss“ und „Wertschöpfung“. 
 
Innerhalb dieser Kategorien können Grundtendenzen im Verhalten bezogen auf Er-
gebnis, Beziehung, Innovation und Konsolidierung anhand des Ergebnisprofils 
überblicksartig abgelesen werden. Die Verhaltenstendenzen einer Person, über de-
ren Ausprägungen das Ergebnis des SCG Selbstprofil® Auskunft gibt, sind nicht als 
langfristig stabile, unveränderliche Persönlichkeitseigenschaften oder Motive zu 
verstehen. Sie hängen von den bisherigen Lebenserfahrungen der teilnehmenden 
Person ab und können durch zukünftige Erfahrungen weiter verändert werden. Sie 
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treffen dennoch eine zuverlässige Aussage über die zum Zeitpunkt der Durchfüh-
rung vorliegenden, berufsrelevanten Neigungen und Verhaltenstendenzen eines 
Menschen. 
 
Zu jedem der vier Grundpole gehören vier Skalen, die die Ergebnisse in detaillierter 
Form anhand einzelner Neigungen und damit einhergehender Verhaltensmuster 
(s.u.) beschreiben.  
 
Innovation (1) 
 Handlungsorientierung (HO 1.1) (6 Items, z.B. Item 22: „Ganz besonders reizen 
mich Aufgaben, bei denen es fast unmöglich ist, das gesetzte Ziel zu erreichen“). 
Sie beschreibt die Verhaltenstendenz, Beabsichtigtes zügig in Handlung umzu-
setzen, auch in unsicheren risikoreichen Situationen. Diese Skala wurde kon-
struiert auf Basis der Theorie der Handlungskontrolle von Kuhl (1983), sowie den 
Ansätzen der Erfolgs- und Misserfolgsmotivation nach Atkinson (1957).  
 Persönliche Entwicklung (PE 1.2) (6 Items, z.B. negativ gepoltes Item 89: „In 
meiner Position ist keine Zeit für Selbstverwirklichung“). Sie beschreibt die Ori-
entierung im beruflichen Handeln an der Möglichkeit der persönlichen Kompe-
tenzerweiterung. Die Basis zur Entwicklung dieser Skala bilden die Konzepte zur 
Selbstverwirklichung nach Rogers (2002) sowie die Bedürfnistheorie nach 
Maslow (1999). 
 Gestalten (Ge 1.3) (6 Items, z.B. Item 46: „Mit meiner Arbeit habe ich in der Fir-
ma schon viel verändert und bewegt“). Die Skala beschreibt die Orientierung im 
beruflichen Handeln an der Möglichkeit, gestalterisch Einfluss zu nehmen (etwa 
auf Prozesse, Strukturen). Die Konzeption basiert auf der Theorie von Howell & 
Higgins (1990), welche im Rahmen der Big-Five (Goldberg, 1990) Bestätigung 
findet.  
 Selbstaufmerksamkeit (SA 1.4) (6 Items, z.B. Item 63: „Ich reflektiere nach ei-
nem Arbeitstag oft meine Entscheidungen und Handlungen“). Diese Skala be-
schreibt die Tendenz zur kritischen Selbstreflektion und Selbstregulation des ei-
genen Verhaltens in Hinblick auf die eigene Wirkung im betrieblichen Kontext. 
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Diese Skala hat das Konzept der objektiven Selbstaufmerksamkeit von Duval 
und Wicklund (1972) zur Basis. 
 
Konsolidierung (2) 
 Geld & Status (GS 2.1) (6 Items, z.B. Item 47: „Die Anerkennung in der Gesell-
schaft ist für mich ein großer Ansporn, beruflich weiter zu kommen“). Diese Ska-
la beschreibt die Ausrichtung des beruflichen Handelns an der Möglichkeit, fi-
nanzielle Vorteile und damit hohe gesellschaftliche Anerkennung zu erlangen. 
Die wissenschaftliche Basis dieser Skala bilden das Statuskonzept von Wilson 
(1978) sowie der Aspekt des sozialen Vergleichs im Rahmen der Dissonanzthe-
orie von Festinger (1957). 
 Sicherheit (Si 2.2) (6 Items, z.B. Item 66: „Es ist mir sehr wichtig, beruflich lang-
fristig planen zu können“). Die Skala beschreibt die Ausrichtung beruflichen 
Handelns an der Möglichkeit, Konstanz und Kontinuität im beruflichen Umfeld zu 
erlangen. Diese Skala beruht auf den wissenschaftlichen Konzeptionen von 
Maslow (Sicherheit als Motiv auf der zweiten Bedürfnisebene, 1999), Herzberg 
(Zwei-Faktoren-Theorie, Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959) sowie auf Kurt 
Lewins Beiträge und Theorien zum Veränderungsmanagement (1947). 
 Beanspruchung (Be 2.3) (6 Items, z.B. Item 6: „Meine Arbeit bereitet mir am 
meisten Spaß, wenn ich mehr als genug zu tun habe“). Diese Skala beschreibt 
die aktuelle Bereitschaft zu hoher Anstrengung zur Bewältigung hoher varianten-
reicher Arbeitsaufkommen. Die wissenschaftliche Basis dieser Skala stellen die 
Stresstheorie nach Lazarus (1966, Lazarus & Launier, 1984) sowie das Leis-
tungsmotiv nach McClelland (1965) dar.  
 Lageorientierung (LO 2.4) (6 Items, z.B. Item 70: „Während der Arbeit überprüfe 
ich mehrfach, ob ich auch alles richtig mache“). Diese Skala beschreibt die Nei-
gung, das berufliche Handeln auf eine umfassende Analyse potentieller Ursa-
chen und Handlungsalternativen zu konzentrieren. Die wissenschaftliche Basis 
dieser Skala stellt die Theorie der Handlungs- und Lageorientierung nach Kuhl 
(1983, 2000) dar. 
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Beziehung (3) 
 Hilfsbereitschaft (Hi 3.1) (6 Items, z.B. Item 81: „In meiner Firma bin ich bekannt 
für meine uneingeschränkte Hilfsbereitschaft“). Diese Skala beschreibt die Ori-
entierung im beruflichen Handeln an der Option selbstloser Unterstützung, ge-
paart mit hohem Gespür für die Einstellungen und Bedürfnisse anderer Perso-
nen. Zur Konstruktion dieser Skala wurde auf die wissenschaftlichen Konzepte 
von Berkowitz (1972) – Hilfsbereitschaft als soziale Norm; Bryan & Test (1967) 
sowie Regan et al. (1972) – Hilfsbereitschaft als situativ instabiles Konstrukt; 
Aronfreed (1970) – Fähigkeit der Empathie als Voraussetzung für Hilfsbereit-
schaft sowie Gouldner (1960) – Hilfeleistung als Produkt reziproker Prozesse zu-
rückgegriffen. 
 Kooperation (Ko 3.2) (6 Items, z.B. Item 72: „Ich bevorzuge es, wenn Entschei-
dungen gemeinsam mit den Kollegen getroffen werden“). Mit dieser Skala wird 
die Orientierung im beruflichen Handeln an der Möglichkeit von Teamkonsens 
und Integration aller Beteiligten beschrieben. Wissenschaftliche Basis der Kon-
struktion sind die Ansätze von Roethlisberger & Dickson (1939) im Rahmen der 
Human-Relations-Bewegung, sowie Wahren (1994), der das Schaffen einer so-
zio-emotionalen Kohäsion anhand 5 ursächlicher Faktoren beschreibt. 
 Anschluss (An 3.3) (6 Items, z.B. Item 94: „An meinem Beruf gefällt mir ganz 
besonders gut, dass ich immer neue interessante Menschen kennen lernen 
kann“). Diese Skala beschreibt die Orientierung im beruflichen Handeln an der 
Möglichkeit informeller Kontaktpflege und Networking. Die wissenschaftliche Ba-
sis für diese Skala stellt das von McClelland definierte Anschlussmotiv („need for 
affiliation“) (McClelland, 1965) dar. 
 Feedback (Fb 3.4) (6 Items, z.B. Item 40: „Wenn ich für eine gut geleistete Arbeit 
keine Anerkennung bekomme, enttäuscht mich das sehr“). Diese Skala be-
schreibt das Interesse einer Person an stetiger Rückmeldung zu ihren Arbeitser-
gebnissen und der Anerkennung positiver Leitungen. Sie beschreibt die Ten-
denz, das eigene Verhalten derart zu modifizieren, dass die Rückmeldefrequenz 
erhöht wird. Diese Skala geht auf das Konzept der Anerkennungsmotivation von 
Maslow (1999) zurück. 
 
 34 
 
Ergebnis (4) 
 Karriere (Ka 4.1) (6 Items, z.B. Item 53: „Eine Firma, die mir nicht genügend 
Aufstiegschancen bietet, kommt für mich nicht in Betracht“). Diese Skala be-
schreibt die Orientierung im beruflichen Handeln an der Möglichkeit eines beruf-
lichen Aufstiegs in der Hierarchie. Diese Skala ist auf der wissenschaftlichen Ba-
sis der Konzepte von Hennig und Jardim (1987) sowie von Super (1990) kon-
struiert. 
 Wettbewerb (Wet 4.2) (6 Items, z.B. Item 141: „Konkurrenz belebt das Geschäft, 
auch innerhalb einer Firma“). Diese Skala beschreibt die Orientierung im berufli-
chen Handeln am Leistungsvergleich mit anderen Personen bzw. deren Maß-
stäben. Die wissenschaftliche Grundlage für die Skala bildet die Theorie der 
Wettbewerbsmotivation von Kuhlmann und Marshello (1975). 
 Einfluss (E 4.3) (6 Items, z.B. Item 97: „Mir gefällt es, eine dominierende Rolle in 
einer Arbeitsgruppe zu übernehmen“). Diese Skala beschreibt die Orientierung 
im beruflichen Handeln an der Option, Führungs- und Steuerungsaufgaben aus-
zuüben im Bewusstsein der damit einhergehenden Verantwortung. Bei der Kon-
struktion dieser Skala fanden die Definitionen und Konzepte von Dahl (1957), 
French und Raven (1959) sowie Schmalt (1987) Berücksichtigung. 
 Wertschöpfung (Wert 4.4) (6 Items, z.B. Item 42: „Mit meiner Arbeit bin ich erst 
zufrieden, wenn die Ergebniszahlen meines Verantwortungsbereiches stim-
men“). Diese Skala beschreibt die Orientierung des beruflichen Handelns an der 
Wirkung dieses Handelns auf die Unternehmensergebnisse bzw. an die zu be-
einflussenden Aspekte der Wertschöpfungskette. Dieses Konstrukt ist am ehes-
ten als praxeologisches Konstrukt zu bezeichnen, da unternehmensinterne 
Strukturen und Prozesse Einfluss darauf haben, inwieweit jemand seinen Anteil 
an der Wertschöpfung der Unternehmung erkennen und damit diesen im Verhal-
ten berücksichtigen kann. Wissenschaftliche Basistheorien, die hier in die Kon-
struktion eingeflossen sind, sind die Zieltheorie von Locke & Latham (1990) so-
wie das Konzept des Locus of control von Rotter (1966). 
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2.4 Die Gütekriterien 
Vor Beginn der Langzeitstudie liegen folgende Daten zum SCG Selbstprofil® vor: 
- Reliabilität (α) der 16 Skalen mit N10/2007=1140 (Gesamtstichprobe, von 2004-
2007 erfasst) 
- Retest-Reliabilität (r) nach 4-6 Wochen mit N=97 
- Itemkennwerte: Itemschwierigkeit (P), Korrigierte Item-Skala-Korrelation ( ̃   , 
Trennschärfe (pbisrit) mit N10/2007=1140 
- Skalenhomogenität mit N10/2007=1140 
- Daten zur Konstruktvalidität mit N=108 
- Zusammenhangsaussagen mit N10/2007=1140 
- Erhebungen zur Nützlichkeit des Instrumentes aus Probandensicht mit 
N=619 
 
Diese Daten und Kennzahlen fließen in die nachfolgende Beschreibung der Güte 
des Instrumentes vor Beginn der Langzeitstudie ein. 
 
2.4.1 Die Objektivität 
Hier werden die drei Formen der Objektivität, die Durchführungsobjektivität, die 
Auswertungsobjektivität und die Interpretationsobjektivität betrachtet: Die Durchfüh-
rungsobjektivität eines Verfahrens ist dann gegeben, wenn das Testergebnis unab-
hängig von der Verhaltensvariation der Untersucher ist. Dies ist beim SCG Selbst-
profil® aufgrund der schriftlichen Instruktion (s. a. Anlage A2), die die Handhabung 
des Tests anhand eines Beispielitems erläutert, realisiert. Die Auswertungsobjektivi-
tät bezieht sich auf die Frage, inwieweit die Ergebnisse einer teilnehmenden Person 
vom jeweiligen Untersucher abhängen. Die Auswertung erfolgt auf Skalenebene 
standardisiert via Software. Die Ergebnisse werden auf einer Stanine-Skala abge-
bildet, ergänzt um Prozentränge. Die Ergebnisdarstellung erfolgt in zwei Formaten: 
einerseits ist sie systemisch integriert in das Rahmenkonzept und das damit einher-
gehende Vierfelderschema. Andererseits wird eine elementaristische Auswertung in 
Form eines neunstufigen Profils erstellt. (Beide Auswertungsformate s. Anlage A1). 
Damit ist die Unabhängigkeit vom jeweiligen Untersucher sichergestellt. Die Inter-
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pretationsobjektivität ist gegeben, da das Endergebnis aus einem numerischen Wert 
und einem darauf aufbauenden grafischen Profil besteht.  Anhand dieses Profils 
wird erkennbar, in welchem Ausmaß die Ergebnisse der betreffenden Person in der 
zu Grunde liegenden Population geteilt werden. Darüber hinaus gehende Überle-
gungen (Bewertung der Ausprägungsgrade im Hinblick auf berufliche Ziele) erfolgen 
ausschließlich im persönlichen Gespräch mit den Probanden um die notwendigen 
Kontextinformationen für eine Bewertung und Handlungsempfehlungen zu berück-
sichtigen. Auf Gesichtswahrung, unabhängig vom Ergebnisprofil des Probanden, 
wird größten Wert gelegt (s. a. 1.2.3 Soziale Validität, S. 20 dieser Arbeit). Zudem 
erfolgt das persönliche Gespräch ausschließlich durch geschulte Diplom-
Psychologen, welche mit den Konstrukten und Theorien, die den Skalen zu Grunde 
liegen, sehr vertraut sind.  
 
2.4.2 Die Reliabilitätskennwerte 
Als Qualitätsmaß für Persönlichkeitsfragebögen hat sich die Reliabilität durchge-
setzt. Diese wird in der Regel mittels zweier Kennzahlen abgebildet. Zum einen in 
Form der internen Konsistenz (α), zum anderen in Form der Retest-Reliabilität (eine 
Erläuterung zu den beiden Messzahlen siehe Kapitel 1.2.3, Die Testgütekriterien, S. 
15ff).  
 
Erhoben wurde die Reliabilität des SCG Selbstprofil® Ende 2007. Sie umfasst die 
Daten, welche seit der letzten Weiterentwicklung des Instrumentes in 2004 bis im 
Oktober 2007 in realen Situationen der Personalauswahl und der Personalentwick-
lung erfasst wurden. Nicht integriert sind die Daten, welche zum Zeitpunkt T1 für die 
aktuelle Studie erhoben wurden. Diese sogenannte „Gesamtstichprobe“ umfasst die 
Daten von N=1140 Personen. Eine Erhebung der Retest-Reliabilität fand in 2008 
statt. Das Messintervall beträgt 4-6 Wochen. Es wurden 97 Datensätze erhoben. 
Die Reliabilitätskennwerte des Instrumentes sind als gut zu bezeichnen: die Interne 
Konsistenz (α) bewegt sich zwischen α =0,44 bis α=0,75, die Test-Retest-Reliabilität 
mit einem Messintervall von 4 bis 6 Wochen weist Werte von r=0,67 bis r=0,89 auf. 
Die Detailergebnisse finden sich in Tabelle 2.2. 
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Die übliche Reliabilität von Persönlichkeitstests liegt nicht höher als r = 0,60 bis r = 
0,80 (Wottawa, 1985) (s.a. Unterkapitel 1.2.3 die Testgütekriterien). Die DIN 33430 
fordert Zuverlässigkeitswerte für Verfahren der Eignungsdiagnostik von r = 0,70 bis r 
= 0,85 ein.  
 
Die Werte der internen Konsistenz (s. Tab. 2.2) entsprechen in der Mehrzahl der 
Fälle den von Wottawa (1985) beschriebenen üblichen Werten. In 6 Fällen werden 
diese jedoch etwas unterschritten. Den Kriterien der DIN 33430 entspricht das SCG 
Selbstprofil® in dieser Hinsicht nur in wenigen Fällen. Dies kann jedoch darauf zu-
rückzuführen sein, dass alle vorliegenden Daten incl. der Normstichprobe in Echt-
Personalauswahl- und / oder –Personalentwicklungssituationen erhoben wurden. 
Marcus zeigt 2003 anhand einer Betrachtung von Praxisdaten auf,  dass die von der 
DIN 33430 zur Eignungsbeurteilung ausdrücklich verlangten anwendungsspezifi-
schen Testnormen in der Realität nicht existieren, da „an Bewerberstichproben ge-
eichte Persönlichkeitstests in deutscher Sprache praktisch nicht existieren“ (Marcus, 
2003, S. 140). Marcus zeigt darüber hinaus auf, dass die Erhebung von Daten zur 
Erhebung der Reliabilität in der Echtsituation mit einer Verringerung der internen 
Konsistenz einhergeht. Er begründet dies durch die Beobachtung einer veränderten 
Messwertverteilung in Echt-Bewerberpopulationen im Vergleich zu nicht ego-
involvierenden Laborsituationen. Laut seiner Beobachtungen nehmen in einer Echt-
Bewerberpopulation die geringeren Messwerte ab. 
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Tab. 2.2 Interne Konsistenz (α) in der Gesamtstichprobe 10/2007 mit 
N10/2007=1140 sowie die Retest-Reliabilität (rkurz) nach 4-6 Wochen mit 
N=97 
Kategorie Skala  Konsistenz 
α (N10/2007=1140) 
Retest-Reliabilität 
rkurz (N=97) 
1. Innovation 1.1 Handlungsorientierung ,65 ,84 
 1.2 Persönliche Entwicklung ,66 ,67 
 1.3 Gestalten ,56 ,77 
 1.4 Selbstaufmerksamkeit ,56 ,70 
    
2. Konsolidierung 2.1 Geld & Status ,75 ,81 
 2.2 Sicherheit ,50 ,89 
 2.3 Beanspruchung ,62 ,80 
 2.4 Lageorientierung ,44 ,71 
    
3. Beziehung 3.1 Hilfsbereitschaft ,68 ,85 
 3.2 Kooperation ,57 ,87 
 3.3 Anschluss ,49 ,86 
 3.4 Feedback ,69 ,82 
    
4. Ergebnis 4.1 Karriere ,66 ,82 
 4.2 Wettbewerb ,62 ,88 
 4.3 Einfluss ,66 ,87 
 4.4 Wertschöpfung ,72 ,83 
 
Für die vorliegende Langzeitstudie wurden die Teilnehmer persönlich angespro-
chen. Dies fand zum Einen im Rahmen von Personalauswahl- als auch Personal-
entwicklungsverfahren statt. Zum anderen wurden auch Personen unabhängig von 
aktuellen Verfahren angesprochen werden. Somit ist eine Teilstichprobe entstan-
den, welche das Verfahren unabhängig vom aktuellen beruflichen Kontext nutzt und 
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somit dem Kriterium einer nicht ego-involvierenden Laborsituation entspricht. Diese 
Teilstichprobe wird mit NT1unabh. bezeichnet. 
 
Daraus kann eine erste Erwartung für die vorliegende Untersuchung bzw. für die 
statistischen Kennwerte des SCG Selbstprofil® abgeleitet werden: Die in der Lang-
zeitstudie zum ersten Messzeitpunkt unabhängig von aktuell laufenden Auswahl- 
und Personalentwicklungssituationen erhobenen Daten (NT1unabh. = 370) werden 
eine höhere interne Konsistenz aufweisen als die bislang vorliegenden Daten 
(N10/2007= 1140). Damit wird eine Bestätigung der Befunde von Marcus, 2003a, 
2003b, angestrebt. 
 
Zum Überblick die weiteren Erwartungen 
Erwartung 2 zur Differenz der Reliabilitätskennwerte kurz (4-6 Wochen) und lang 
(ca.  2 Jahre) s. S. 69.  
Erwartungen 3 zu konvergenten Zusammenhängen zwischen den Skalen des SCG 
Selbstprofil® und des BIP s. S. 79 (Tab. 3.1, S. 89/90). 
Erwartung 4 zu Mittelwertveränderungen vom Zeitpunkt T1 zum Zeitpunkt T2 sowie 
Erwartung 4.1 zu Mittelwertveränderungen im Zusammenhang mit Lebensalter s. S. 
95.  
Erwartung 5 zu Mittelwertveränderungen in Zusammenhang mit der Anzahl kriti-
scher Berufsereignisse s. S. 112. 
Erwartung 6 zu Mittelwertveränderungen in Zusammenhang mit dem Ereignis Vor-
gesetztenwechsel s. S. 112. 
 
In Hinblick auf die Retest-Reliabilität bewegen sich die Werte in der Tabelle 2.2 bis 
auf einen Wert (Skala 1.2 Persönliche Entwicklung mit r=0,67) alle in dem von der 
DIN geforderten Bereich. In 11 Fällen wird die von Wottawa angegebene übliche 
Obergrenze überschritten. Damit liegen die Retest-Reliabilitäten des Tests – für den 
kurzen Zeitraum von 4-6 Wochen – über dem üblichen Niveau und können als sehr 
gut bezeichnet werden. 
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2.4.3 Die Itemkennwerte 
Der Fragebogen zum SCG Selbstprofil® besteht aus 100 Aussagen. Jeder der 16 
Skalen sind 6 Items zugeordnet. Die Items 1-4 sind als zusätzliche Probeitems oder 
Anfangsdummys zu betrachten. Die Beantwortung dieser Fragen dient dazu, die 
häufig anzutreffende anfängliche Unaufmerksamkeit von Probanden zu überbrü-
cken (s. dazu ausführlich Lösel, 1999). Die Daten, welche durch diese Items gene-
riert werden, fließen nicht in die Auswertung des Tests mit ein.  
 
Die Items sind unipolar formuliert und explizit für den Berufsalltag konzipiert. Dies 
drückt sich in der Regel in den Items direkt aus. Gleichzeitig wird der Teilnehmer in 
der Instruktion ausdrücklich darauf hingewiesen, dass es um Verhaltenstendenzen 
im beruflichen Kontext geht und dass bei unterschiedlichen Antwortmöglichkeiten 
diejenige zu wählen ist, welche dem beruflichen Setting (nicht dem privaten) am 
nächsten kommt. Der vollständige Fragebogen findet sich als Anlage A3. 
 
Die unipolare Itemformulierung entspricht der Empfehlung der Mitglieder des Test-
kuratoriums der Föderation Deutscher Psychologenvereinigungen (Schmidt-Atzert, 
2004a, S. 71-75). Sie sehen zwar den Vorteil der sprachlichen Präzisierung in bipo-
laren Items, aber auch drei „gravierende Nachteile“. „Erstens lassen sich für viele 
Merkmale keine echten Gegensätze finden (…). Ist der Gegenpol zu „dominant“ 
etwa „unterwürfig“ oder „anpassungsfähig“ oder gar „führungsschwach“? Zweitens 
impliziert diese (bipolare) Skala, dass ein Mehr zum einen Pol hin immer ein Weni-
ger zum anderen Pol bedeutet. Manchmal wird man bei der Beurteilung zu einem 
„sowohl als auch“ tendieren. Die Person wirkt ziemlich dominant, passt sich 
manchmal aber auch anderen an. Mit einer bipolaren Skala lässt sich das nicht 
ausdrücken. Drittens hat der Bereich zwischen den Polen die Bedeutung von „we-
der noch“; die Person wirkt beispielsweise weder dominant noch unterwürfig. Es 
besteht die Gefahr, dass die Beobachter diesen Skalenbereich auch dann wählen, 
wenn sie in ihrem Urteil nicht sicher sind oder nicht wissen, was hier zutrifft. Des-
halb können Urteile im Mittelbereich von bipolaren Skalen mehrdeutig sein: Das 
Merkmal hat entweder diese Ausprägung oder der Beurteiler weiß es nicht.“ 
 41 
 
Eine weitere Empfehlung des Testkuratoriums besteht darin, den Geltungsbereich 
des Testes in den Items abzubilden. Sozialpsychologische Forschungen im Rah-
men der Rollentheorie stützen diese Empfehlung. So besagt die sozialpsychologi-
sche Rollentheorie, dass ein und dieselbe Person ihr Verhalten an verschiedenen 
Rollen orientiert und es damit verändern, anpassen kann (Rollentheorie s. Dahren-
dorf, 2006; Popitz, 1967, 1980). „(… ) die persönliche Eigenart und das Schicksal 
des Menschen ergeben sich aus den zwischenmenschlichen Konstellationen, die 
seine (…) Rollen bedingen und sein Rollenverhalten bestimmen“ (Leutz, 1986, S. 
53). „(…) jedes Individuum hat nicht nur eine Rolle inne, sondern mehrere, z.T. 
gleichzeitig, z.T. nacheinander (…) in jeder dieser Rollen gehört er einem anderen 
Rollensystem an, in dem er auf komplementäre Rollen mit normativen Erwartungen 
stößt (…)“, (weitere Ausführungen zur Rollenabhängigkeit von Verhalten siehe Hel-
big, 1979; Malloy, Albright, Kenny et al., 1997; Kanning, 2002; Kanning 2005). Aus-
gehend von diesen Erkenntnissen ist es notwendig, sowohl bei der Itemkonstruktion 
als auch in der Instruktion für die Teilnehmer deutlich zu machen, auf welche sozia-
le Rolle – hier die berufliche – sich die Items beziehen. Dieses ist bei den Items des 
SCG Selbstprofil® sowie in der Instruktion zum Test gegeben.  
 
Die Itemschwierigkeit, die korrigierte Item-Skala-Korrelation sowie die Trennschär-
fen der einzelnen Items finden sich in Tabelle 2.3.  
 
Die Itemschwierigkeit bewegt sich zwischen Werten von P=0,46 bis P=0,87. Die 
mittlere Itemschwierigkeit beträgt 0,69. Damit liegen die Itemschwierigkeiten über-
wiegend in dem empfohlenen Bereich von P=0,20 bis P=0,80. In diesem Bereich 
liefern die Items möglichst viel Information bezüglich der Personenunterschiede 
(s.a. Bortz, Döring, 2006).  
 
Die Trennschärfe der Items bewegt sich zwischen 0,37 und 0,80. Der Mittelwert 
aller Items beträgt 0,59. Die Trennschärfe beschreibt, wie gut das Gesamtergebnis 
der Skala aufgrund der Beantwortung des einzelnen Items vorherzusagen ist. Aus 
diesem Grund werden möglichst hohe Trennschärfen angestrebt. „Werte zwischen 
0,3 und 0,5 sind mittelmäßig und Werte größer als 0,5 sind hoch.“ (Weise, 1975, S. 
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219). Lediglich 17 der 96 Items weisen Trennschärfen zwischen 0,3 und 0,5 auf. 
Alle anderen Trennschärfen sind höher. Damit ist die Qualität der Trennschärfe ins-
gesamt als sehr gut zu bezeichnen. 
 
Die korrigierte Item-Skala-Korrelation, sprich die Korrelation des Einzelitems mit 
den anderen Items einer Skala, ohne Autokorrelation ist auch ausgewiesen. Nach-
folgend werden auf der Basis zusätzlich die Homogenitäten einer Skala aufgezeigt 
(s. Tab. 2.4). 
 
Tab. 2.3 Itemkennwerte des SCG Selbstprofil®  (N10/2007=1140) 
 
    Itemkennwerte  
Lfd. Nr. 
der 
Skala 
Skala Itemnr. 
Itemschwie-
rigkeit (P) 
Trenn-
schärfe  
(pbisrit) 
Korrigierte 
Item-Skala-
Korrelation 
( ̃    
1.1 Handlungsorientierung 015 0,79 0,60 0,39 
1.1 Handlungsorientierung 022 0,65 0,66 0,43 
1.1 Handlungsorientierung 036 0,76 0,59 0,37 
1.1 Handlungsorientierung 044 0,75 0,51 0,29 
1.1 Handlungsorientierung 065 0,68 0,62 0,38 
1.1 Handlungsorientierung 088 0,70 0,62 0,40 
      
1.2 Persönliche Entwicklung 037 0,75 0,43 0,17 
1.2 Persönliche Entwicklung 045 0,76 0,76 0,59 
1.2 Persönliche Entwicklung 056 0,69 0,68 0,50 
1.2 Persönliche Entwicklung 078 0,80 0,71 0,53 
1.2 Persönliche Entwicklung 089 0,73 0,67 0,47 
1.2 Persönliche Entwicklung 099 0,64 0,37 0,12 
    0  
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Lfd. Nr. Skala Itemnr. (P) (pbisrit) ( ̃    
1.3 Gestalten 023 0,53 0,40 0,06 
1.3 Gestalten 046 0,74 0,62 0,37 
1.3 Gestalten 067 0,73 0,62 0,42 
1.3 Gestalten 079 0,63 0,63 0,36 
1.3 Gestalten 090 0,73 0,59 0,36 
1.3 Gestalten 100 0,86 0,52 0,30 
      
1.4 Selbstaufmerksamkeit 016 0,80 0,55 0,29 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 024 0,78 0,57 0,30 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 035 0,70 0,56 0,26 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 052 0,79 0,59 0,37 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 063 0,76 0,59 0,33 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 083 0,83 0,48 0,24 
    0  
2.1 Geld & Status 005 0,69 0,65 0,46 
2.1 Geld & Status 025 0,50 0,67 0,48 
2.1 Geld & Status 047 0,58 0,65 0,47 
2.1 Geld & Status 068 0,74 0,63 0,46 
2.1 Geld & Status 080 0,54 0,74 0,59 
2.1 Geld & Status 091 0,57 0,67 0,49 
      
2.2 Sicherheit 011 0,58 0,45 0,51 
2.2 Sicherheit 032 0,56 0,47 0,52 
2.2 Sicherheit 048 0,71 0,60 0,41 
2.2 Sicherheit 057 0,60 0,50 0,48 
2.2 Sicherheit 066 0,67 0,65 0,37 
2.2 Sicherheit 087 0,53 0,56 0,43 
    0  
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Lfd. Nr. Skala Itemnr. (P) (pbisrit) ( ̃    
2.3 Beanspruchung 006 0,72 0,69 0,48 
2.3 Beanspruchung 017 0,82 0,41 0,17 
2.3 Beanspruchung 026 0,70 0,52 0,26 
2.3 Beanspruchung 038 0,77 0,69 0,51 
2.3 Beanspruchung 058 0,71 0,59 0,31 
2.3 Beanspruchung 069 0,64 0,62 0,40 
      
2.4 Lageorientierung 007 0,60 0,47 0,17 
2.4 Lageorientierung 018 0,66 0,51 0,21 
2.4 Lageorientierung 027 0,53 0,62 0,33 
2.4 Lageorientierung 039 0,62 0,49 0,21 
2.4 Lageorientierung 049 0,48 0,58 0,29 
2.4 Lageorientierung 070 0,63 0,38 0,09 
      
3.1 Hilfsbereitschaft 008 0,78 0,72 0,51 
3.1 Hilfsbereitschaft 028 0,70 0,57 0,32 
3.1 Hilfsbereitschaft 050 0,74 0,42 0,22 
3.1 Hilfsbereitschaft 071 0,75 0,76 0,61 
3.1 Hilfsbereitschaft 081 0,68 0,41 0,19 
3.1 Hilfsbereitschaft 092 0,79 0,78 0,62 
      
3.2 Kooperation 029 0,81 0,54 0,28 
3.2 Kooperation 051 0,74 0,51 0,23 
3.2 Kooperation 072 0,72 0,65 0,41 
3.2 Kooperation 077 0,75 0,61 0,36 
3.2 Kooperation 082 0,80 0,57 0,30 
3.2 Kooperation 093 0,87 0,51 0,27 
      
 
 
 45 
 
Lfd. Nr. Skala Itemnr. (P) (pbisrit) ( ̃    
3.3 Anschluss 009 0,62 0,39 0,09 
3.3 Anschluss 019 0,86 0,48 0,24 
3.3 Anschluss 059 0,57 0,57 0,24 
3.3 Anschluss 064 0,70 0,63 0,36 
3.3 Anschluss 073 0,46 0,55 0,29 
3.3 Anschluss 094 0,81 0,56 0,31 
      
3.4 Feedback 010 0,77 0,59 0,36 
3.4 Feedback 020 0,71 0,60 0,39 
3.4 Feedback 030 0,68 0,71 0,53 
3.4 Feedback 040 0,65 0,69 0,51 
3.4 Feedback 060 0,72 0,54 0,31 
3.4 Feedback 095 0,67 0,63 0,44 
      
4.1 Karriere 031 0,61 0,47 0,25 
4.1 Karriere 043 0,64 0,64 0,39 
4.1 Karriere 053 0,60 0,68 0,51 
4.1 Karriere 061 0,48 0,59 0,42 
4.1 Karriere 074 0,58 0,60 0,33 
4.1 Karriere 084 0,66 0,70 0,49 
      
4.2 Wettbewerb 012 0,76 0,51 0,26 
4.2 Wettbewerb 021 0,61 0,65 0,42 
4.2 Wettbewerb 054 0,59 0,56 0,31 
4.2 Wettbewerb 062 0,60 0,69 0,50 
4.2 Wettbewerb 085 0,67 0,53 0,27 
4.2 Wettbewerb 096 0,73 0,58 0,36 
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Lfd. Nr. Skala Itemnr. (P) (pbisrit) ( ̃    
4.3 Einfluss 013 0,73 0,65 0,45 
4.3 Einfluss 033 0,61 0,52 0,29 
4.3 Einfluss 041 0,48 0,47 0,23 
4.3 Einfluss 075 0,64 0,53 0,30 
4.3 Einfluss 086 0,57 0,75 0,56 
4.3 Einfluss 097 0,70 0,72 0,53 
      
4.4 Wertschöpfung 014 0,82 0,73 0,54 
4.4 Wertschöpfung 034 0,79 0,80 0,65 
4.4 Wertschöpfung 042 0,78 0,48 0,28 
4.4 Wertschöpfung 055 0,75 0,74 0,53 
4.4 Wertschöpfung 076 0,77 0,52 0,32 
4.4 Wertschöpfung 098 0,84 0,55 0,38 
 
Die Items einer Skala stellen Operationalisierungen eines Konstrukts dar. Entspre-
chend sollten die Items miteinander korrelieren. Hohe Homogenitäten innerhalb ei-
ner Skala sind also erstrebenswert. Die Homogenität einer Skala, vorausgesetzt 
jede Skala wird als Einzeltest gesehen, sollte lt. Briggs und Cheek (1986, S. 115) 
einen Wert von  II =0,20 nicht unterschreiten. In nachfolgender Tabelle 2.4 ist er-
sichtlich, dass dieses Kriterium erfüllt wird.  
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Tab. 2.4 Skalenhomogenität des SCG Selbstprofil® (N10/2007=1140) 
Kategorie Skala   ii 
1. Innovation 1.1 Handlungsorientierung 0,38 
 1.2 Persönliche Entwicklung 0,39 
 1.3 Gestalten 0,31 
 1.4 Selbstaufmerksamkeit 0,30 
 
 
 
 
2. Konsolidierung 2.1 Geld & Status 0,49 
 2.2 Sicherheit 0,45 
 2.3 Beanspruchung 0,36 
 2.4 Lageorientierung 0,22 
 
  3. Beziehung 3.1 Hilfsbereitschaft 0,41
 3.2 Kooperation 0,30 
 3.3 Anschluss 0,26 
 3.4 Feedback 0,42 
 
  
4. Ergebnis 4.1 Karriere 0,39 
 4.2 Wettbewerb 0,35 
 4.3 Einfluss 0,39 
 4.4 Wertschöpfung 0,45 
 
O. g. Autoren schlagen als Obergrenze für die Homogenität einen Wert von  ii =0,4 
vor. Diese Obergrenze soll gewährleisten, dass die inhaltliche Bandbreite des Kon-
strukts nicht eingeschränkt wird. Bei fünf Skalen (2.1 Sicherheit, 2.2 Geld und Sta-
tus, 3.1 Hilfsbereitschaft, 3.4 Feedback, 4.4 Wertschöpfung) wird dieser Wert etwas 
überschritten. Da mittels des SCG Selbstprofil® inhaltlich vergleichsweise schmale2  
                                            
2 Als schmal werden hier Konstrukte auf einem niedrigen Aggregationsniveau bezeichnet. Demgegenüber sind sogenannte 
breite Konstrukt solche auf einem hohen Aggregationsniveau  analog der „higher-order“-traits des FFM (s. Caspi, Roberts u. 
Shiner, 2005). E. b. Autoren empfehlen mehr die Betrachtung von inhaltlich schmalen Konstrukten, da sie diesen im Vergleich 
zu den higher-order-traits eine höhere Wahrscheinlichkeit guter Verhaltens-Vorhersagequalität zuschreiben.   
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Konstrukte erfasst werden, ist eine vergleichsweise hohe Skalenhomogenität nach-
vollziehbar.   
 
2.4.4 Die Validitätskennwerte 
Erste Untersuchungen im Rahmen von Assessment-Verfahren weisen auf deutliche 
korrelative Beziehungen zwischen 13 der 16 Facetten des SCG Selbstprofil® und 
spezifischen Assessment-Ergebnissen hin (s. Tabelle 2.5 mit N=108 Teilnehmern). 
Des Weiteren wurden die Skalenmesswerte mit demographischen Faktoren in Be-
ziehung gesetzt (s. Tab. 2.6 mit N=1140). 
 
Die Daten zur Tabelle 2.5 wurden im Zeitverlauf von 10/2004 bis 03/2007 im Rah-
men von Assessment Center für Führungsnachwuchskräfte für einen Energiekon-
zern erhoben. Die TeilnehmerInnen waren zwischen 28 und 39 Jahren alt, das 
Durchschnittsalter war 35,5 Jahr. Der Anteil männlicher Personen lag bei 62 %. Alle 
Teilnehmenden hatten mindestens zwei Jahre praktische Berufserfahrung. 
 
Die Anforderungskriterien für das Assessment Center waren kundenspezifisch mit 
Hilfe der CIT-Methode nach Flanagan (1954) erarbeitet worden. Wenngleich diese 
Methode schon lange genutzt wird, hat es kaum nennenswerte Neuerungen zur An-
forderungsanalyse gegeben. Schuler (2006) empfiehlt diese Methode als arbeits-
spezifisches Verfahren, welches in seiner Anwendung wenige Fragen vorgibt um 
die erfolgsrelevanten Verhaltensbedingungen zu identifizieren. Das mit Hilfe dieser 
Methode gewonnene vollständige Anforderungsprofil findet sich in der Anlage A5. 
Die Kriterien wurden operationalisiert, so dass je Kriterium ein Set von beobachtba-
ren Verhaltensankern zur Verfügung stand. Das Assessment-Verfahren bestand 
ausschließlich aus Übungen, welche die Teilnehmer individuell bearbeiteten / durch-
führten (Einzel-Assessment). An der Beobachtung im Assessment Center nahmen 
je Beobachtergruppe neben dem Berater der SCG SchielConsulting GmbH je ein 
Unternehmensvertreter aus der Personalentwicklung, aus den operativen Ge-
schäftsbereichen sowie ein Vertreter des Betriebsrats teil. Die Überführung der qua-
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litativen Beobachtungen in eine quantitative Skala fand nach jeder Übung statt. In 
Anlage A6 finden sich Auszüge aus den zugrundeliegenden Beobachtungsbögen. 
 
Tab. 2.5 Konstruktvalidität einzelner Skalen des SCG Selbstprofil® mit spezifi-
schen Assessment (AC)-Ergebnissen (N=108) 
Skala AC-Dimension Korrelationen 
zum Fremdbild im AC mit N=108 
1.1 Handlungsorientierung Analysefähigkeit r=-0,27; p<.05 
1.2 Persönliche Entwick-
lung 
Strategisches Denken r=0,54; p<.05 
1.3 Gestalten Konfliktfähigkeit r=0,34; p<.05 
2.2 Sicherheit Vernetztes Denken 
Lernbereitschaft 
Leistungsmotivation 
Mitarbeiterorientierung 
r=0,94; p<.05 
r=-0,31; p<.05 
r=-0,30; p<.05 
r=-0,41; p<.05 
2.3 Beanspruchung Durchsetzungsvermögen 
Lernbereitschaft 
Zielorientierung 
r=0,24; p<.05 
r=0,25; p<.05 
r=0,52; p<.05 
2.4 Lageorientierung Lernbereitschaft r=-0,41; p<.05 
3.1 Hilfsbereitschaft Analysefähigkeit 
Entscheidungsfähigkeit 
Ergebnisorientierung 
r=-0,25; p<.05 
r=-0,24: p<.05 
r=-0,29; p<.05 
3.2 Kooperation Konfliktfähigkeit 
Durchsetzungsvermögen 
r=-0,30; p<.05 
r=-0,21; p<.05 
3.3  Anschluss Konzeptionelles Vorgehen 
Ergebnisorientierung 
r=-0,27; p<.05 
r=-0,34; p<.05 
3.4 Feedback Ergebnisorientierung r=-0,40; p<.05 
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Skala AC-Dimension Korrelationen 
zum Fremdbild im AC mit N=108 
4.2 Wettbewerb  Konfliktfähigkeit 
Durchsetzungsvermögen 
Markt- und Kundenorientierung 
r=0,29; p<.05 
r=0,22; p<.05 
r=-0,22; p<.05 
4.3 Einfluss Leistungsmotivation 
Durchsetzungsvermögen 
Umgang mit kritischen Situatio-
nen 
r=0,29, p<.05 
r=0,30, p<.05 
r=0,35; p<.01 
4.4 Wertschöpfung Leistungsmotivation 
Kooperative Zusammenarbeit 
Kontaktverhalten 
r=0,26; p<.05 
r=0,82; p<.05 
r=0,87; p<.01 
 
Es folgen inhaltliche Plausibilitätsbetrachtungen zu den Einzelergebnissen. 
Die Ergebnisse zur Skala Handlungsorientierung (1.1) korrelieren leicht, jedoch sig-
nifikant negativ mit den Ergebnissen zur Analysefähigkeit. Die Analysefähigkeit be-
inhaltet zum einen eine Operationalisierung, welche die Geschwindigkeit der Analy-
se betrachtet. Die weiteren Operationalisierungen beschreiben die Tiefe der Analy-
se sowohl im Hinblick auf textlich dargebotene Inhalte als auch im Hinblick auf dar-
gebotenes Zahlenmaterial. Zudem wird betrachtet, inwieweit neben Fakteninforma-
tionen auch Informationen zwischen den Zeilen sowie Beziehungsinformationen 
aufgegriffen werden (s. a. Anlage A6, Beobachtungsbogen, Anforderungskriterium 
Analysefähigkeit). Betrachtet man diese Kriterien und setzt diese in Bezug zur in-
haltlichen Konzeption der Handlungsorientierung, welche Entscheidungsfreude, 
auch in informationsunsicheren Situationen beinhaltet, so wirkt plausibel, dass bei 
steigender  Handlungsorientierung insbesondere die Tiefe der Analyse etwas ver-
nachlässigt wird.  
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Die Ergebnisse zur Skala Persönliche Entwicklung (1.2) korrelieren hoch signifikant 
mit dem Anforderungskriterium Strategisches Denken. Das strategische Denken 
beinhaltet im o. b. Kontext folgende Operationalisierungen: Abstraktionsvermögen – 
Erkennen der Kernhandlungsfelder im umfangreichen Informationsmaterial, Erken-
nen und Initiieren prozessualer Lösungen, über den Einzelfall hinaus. Über den be-
schriebenen Handlungs- / Verantwortungsrahmen hinausblicken, neue Wege er-
kennen. Gerader letzteres Kriterium findet sich ähnlich in der Konzeption der Skala 
Persönliche Entwicklung, welche davon ausgeht, dass Personen mit hohen Werten 
auf dieser Skala sich mehr als andere darum bemühen, ihre persönliche Kompetenz 
zu erweitern. Die hohe Korrelation mit dem Strategischen Denken war nicht vermu-
tet. Eher hätte die Autorin einen hohen Zusammenhang der Skala Gestalten mit 
dem Strategischen Denken erwartet, welche explizit das gestalterische Handeln und 
Optimieren von Prozessen etc. in den Vordergrund stellt. Hierzu sollten weitere Da-
ten generiert werden um diese Ergebnisse erneut zu prüfen. 
 
Die Skala Gestalten (1.3) korreliert hoch signifikant mit der im AC beobachteten 
Konfliktfähigkeit. Konfliktfähigkeit ist operationalisiert durch das eindeutige Formulie-
ren von Positionen und Erwartungen sowie durch das Durchtragen eigener Positio-
nen auch gegenüber Widerstand. Insofern als dass Personen im betrieblichen Alltag 
Strukturen und Prozesse mit gestalten, finden sich immer Menschen, welche diese 
Veränderung negativ bewerten. In diesem Falle treten Konflikte auf, welche zu 
handhaben sind, um Veränderungen umsetzen zu können. Ausführliche Erläuterun-
gen zum Verhalten von Menschen bei negativ interpretierten Veränderungsvorha-
ben finden sich bei Kübler-Ross (2005) sowie Scire (2007). 
 
Zur Skala Sicherheit (2.2) finden sich diverse Korrelationen. Eine überaus hohe Kor-
relation zum AC-Kriterium Vernetztes Denken. Dieses wird im Assessment Center 
im Rahmen eines Interviews diskutiert. Hier wird betrachtet, inwieweit die Kandida-
ten einfache und komplexe Ursache-Wirkungs-Zusammenhänge im individuellen 
Arbeitsbereich, im zugehörigen Team sowie über den Verantwortungsrahmen des 
Teams hinaus in Ihrem Denken und Handeln berücksichtigen. Die Skala Sicherheit 
beschreibt das Bedürfnis nach Konstanz und langfristiger Planbarkeit im Arbeitsle-
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ben. Von daher könnte eine Erklärung der Korrelation darin bestehen, dass gerade 
aufgrund des Bedürfnisses nach Planbarkeit und Beständigkeit ein sogenannter 
„Blick über den eigenen Tellerrand“ erfolgt. Plausibler wirken die negativen Korrela-
tionen zur Lernbereitschaft und Leistungsmotivation. Beide im Interview diskutierten 
Skalen beinhalten Aspekte eines sich raschen Einstellens auf neue Situationen und 
Herausforderungen. Dies widerspricht konzeptionell den Inhalten der Skala Sicher-
heit. Auch die negative Korrelation zum AC-Kriterium Mitarbeiterorientierung wirkt 
plausibel und entspricht einer häufigen Erfahrung aus der Beratungspraxis. Die Mit-
arbeiterorientierung wird im Rahmen einer Simulation Mitarbeitergespräch erhoben. 
Sie beinhaltet Aspekte von Zuhören, sachliche wie persönliche Bedürfnisse erfra-
gen, Fördern der Fähigkeiten des Mitarbeiters, das Entwickeln eigener Lösungen 
beim Mitarbeiter fördern. Dies erfordert eine hohe Bereitschaft, sich vergleichsweise 
rasch (da im Gespräch) auf neue Gedanken, Ideen, Lösungen einzulassen und 
auch diese einzufordern. Auch dies widerspricht dem konzeptionellen Gedanken der 
Planbarkeit. 
 
Zur Skala Beanspruchung (2.3) werden positive Korrelationen zu den AC-
Dimensionen Durchsetzungsvermögen und Lernbereitschaft, sowie besonders hohe 
Korrelationen zur AC-Dimension Zielorientierung deutlich. Diese Korrelationen wir-
ken plausibel, da alle dieser AC-Dimensionen deutliche Aspekte von Anstrengungs-
bereitschaft beinhalten, welche im Konstrukt der Skala Beanspruchung enthalten ist. 
 
Zur Skala Lageorientierung (2.4) wird eine deutlich negative Korrelation zur AC-
Dimension Lernbereitschaft festgehalten. Die Lernbereitschaft wird im Rahmen des 
ACs im Interview diskutiert und umfasst Aspekte des sich Einstellens auf neue Situ-
ationen sowie Aspekte des Aufsuchens neuer Situationen. Dies steht im Gegensatz 
zum häufig eher ursachenorientierten Arbeitsstil von Personen mit hohen Werten 
auf der Skala Lageorientierung. 
 
Zur Skala Hilfsbereitschaft (3.1) wurden drei Negativkorrelationen festgehalten und 
zwar zu den AC-Kriterien Analysefähigkeit, Entscheidungsfähigkeit und Ergebnis-
orientierung. Die beiden erstgenannten AC-Kriterien werden im Rahmen einer Fall-
 53 
 
studie erfasst, die Ergebnisorientierung im Rahmen einer Simulation Mitarbeiterge-
spräch. Sowohl bei der Entscheidungsfähigkeit als auch der Ergebnisorientierung 
wird betrachtet, inwieweit notwendige, auch unpopuläre Informationen gegeben 
bzw. Maßnahmen ergriffen und kommuniziert werden. Die Korrelation könnte darauf 
zurückzuführen sein, dass es Menschen mit hohen Werten in der Skala Hilfsbereit-
schaft schwerer fällt auch negatives eindeutig zu kommunizieren, da sie die Befind-
lichkeiten anderer vergleichsweise stark berücksichtigen und bestrebt sind, negative 
Befindlichkeiten wenn möglich zu vermeiden.  Zur Negativkorrelation mit der Analy-
sefähigkeit: In der Beratungspraxis wird häufig beobachtet, dass Menschen mit ho-
her Aufmerksamkeit für Befindlichkeiten Negativinformationen über Dritte weniger 
deutlich wahrnehmen (eher etwas schön reden) als vergleichbare andere und sich 
mehr auf Beziehungs- als auf Sachbotschaften in Fallstudien konzentrieren. Dies 
kann sich dann in Summe negativ auf das Kriterium Analysefähigkeit auswirken.    
 
Zur Skala Kooperation (3.2) resultieren Negativ-Korrelationen zu den AC-Kriterien 
Konfliktfähigkeit und Durchsetzungsvermögen. Beide Kriterien werden in Rollensi-
mulationen erhoben und beschreiben Verhaltensaspekte von klarer Positionierung 
(Feedback geben, Erwartungen äußern) sowie auch ein Beibehalten von Positionen 
gegenüber Widerstand sowie ein Integrieren von neuen Aussagen in die eigene Ar-
gumentationsstrategie. Die Skala Kooperation beschreibt demgegenüber Verhalten-
saspekte, welche zu Integration und Konsens beitragen. Dies erklärt die Negativkor-
relation.  
 
Zur Skala Anschluss (3.3) ergeben sich zwei Negativkorrelationen zu AC-Kriterien. 
Dem Konzeptionellen Vorgehen (Fallstudie) sowie der Ergebnisorientierung (Rol-
lensimulation Mitarbeitergespräch). Beide Kriterien enthalten Verhaltensaspekte in 
Richtung sach- und zielorientierten Vorgehens, zum einen in der Planung von Pro-
zessen und im Arbeitsstil (Fallstudie), zum anderen in der Gesprächsführung (Rol-
lensimulation). Die Skala Anschluss beschreibt Verhaltensaspekte, die dazu führen 
können, dass sowohl im Arbeitsstil als auch der Gesprächsführung die Möglichkeit 
zum Networking sowie die Freude an einer harmonischen Stimmung gegenüber der 
Orientierung an mittel- bis langfristigen Ergebnissen dominiert. 
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Zur Skala Feedback (3.4) resultiert eine Negativkorrelation zum AC-Kriterium Er-
gebnisorientierung (Rollensimulation Mitarbeitergespräch). Die Skala Feedback be-
schreibt Verhaltensaspekte, die eine hohe Rückmeldefrequenz zur Folge haben. 
Zudem sind diese Personen häufig bestrebt, insbesondere positives Feedback zu 
erhalten. Dies könnte eine Gesprächsführung, welche sich an mittel- bis langfristiger 
Ergebniserreichung orientiert, erschweren. 
 
Zur Skala Wettbewerb (4.2) resultieren zwei Positiv-Korrelationen zu AC-Kriterien, 
zur Konfliktfähigkeit sowie zum Durchsetzungsvermögen, beides erhoben in Rol-
lensimulationen. Die in der Skala Wettbewerb enthaltenen Items in Richtung Leis-
tungsvergleich lassen den Schluss zu, dass Menschen mit hohem Bestreben, sich 
im Leistungsvergleich von anderen positiv abzusetzen, leichter in der Lage sind, 
sich klar zu positionieren und diese Position auch gegenüber Widerstand durch zu 
tragen.  Aus der Beratungspraxis ist bekannt, dass ein beständiger Leistungsver-
gleich mit anderen Personen auch dazu führen kann, dass andere Aspekte, welche 
auch für die Ergebniserreichung wesentlich sind, übersehen werden. Dies könnte 
eine Erklärung für die Negativ-Korrelation zum AC-Kriterium Markt- und Kundenori-
entierung (Fallstudie) sein. 
 
Zur Skala Einfluss (4.3) resultieren drei Positiv-Korrelationen zu AC-Kriterien, der 
Leistungsmotivation (Interview), dem Durchsetzungsvermögen (Rollensimulation 
Mitarbeitergespräch) sowie dem Umgang mit kritischen Situationen (Interview). Die 
Items der Skala Einfluss beschreiben ein Verhalten, welches das Steuern und be-
einflussen anderer Personen beinhaltet. Dieses geht mit Verantwortung auch für 
Ergebnisse einher (Leistungsmotivation) sowie mit der Fähigkeit, auch unangeneh-
me Entscheidungen zu treffen und durch zu tragen (Durchsetzungsvermögen). Ein 
effektiver Umgang mit kritischen Situationen ist für eine Führungsrolle sehr hilfreich, 
so dass davon ausgegangen wird, dass Menschen mit Freude an Steuerungsauf-
gaben auch die Bereitschaft mitbringen, sich neuen und unvorhersehbaren sowie 
Situationen zu stellen und zur Bewältigung dieser adäquate Mechanismen (Stress-
management als ein Aspekt von Umgang mit kritischen Situationen) entwickeln. 
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Dies geht über die Anstrengungsbereitschaft, wie in der Skala Beanspruchung kon-
zeptionell angelegt, deutlich hinaus.   
 
Zur Skala Wertschöpfung (4.4) resultieren drei Korrelationen zu AC-Kriterien, zur 
Leistungsmotivation (Interview), zur Kooperativen Zusammenarbeit (Interview) so-
wie zum Kontaktverhalten (Rollensimulation Verhandlung). Die Items der Skala 
Wertschöpfung beschreiben Aspekte des Handelns, in dem der Einfluss des eige-
nen Agierens auf den Anteil an der Wertschöpfungskette berücksichtigt wird. Dazu 
gehören die Ziele der Unternehmung (Leistungsmotivation) sowie die Berücksichti-
gung der Abhängigkeit der eigenen Ergebnisse auch von Leistung und Einstellung 
anderer. Dies kann eine Erklärung dafür sein, dass Personen mit hoher Orientierung 
an Wertschöpfung auch sachlich integrierend anderslautenden Meinungen begeg-
nen (Kooperative Zusammenarbeit) sowie die Beziehungsebene zwischen handeln-
den Personen (Kontaktverhalten) beachten. 
 
Die Plausibilitätsbetrachtung ergibt nachvollziehbare Ergebnisse. Lediglich der hohe 
Zusammenhang zwischen den Ergebnissen der Skala Sicherheit (2.2) und dem AC-
Kriterium Vernetztes Denken wirkt noch nicht ganz schlüssig. Dieser Zusammen-
hang sollte in weiteren Felduntersuchungen betrachtet werden. 
 
In nachfolgender Tabelle 2.6 bedeuten positive t-Werte höhere Mittelwerte in der 
Teilstichprobe der männlichen Teilnehmer. Negative t-Werte beschreiben höhere 
Mittelwerte in der Teilstichprobe der weiblichen Teilnehmerinnen. Lediglich die Ska-
len sind aufgeführt, bei welchen der kritische t-Wert von t(z;0,05)=1,645 überschritten 
wird.  
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Tab. 2.6 Mittelwertunterschiede der Skalen des SCG Selbstprofil® in Zusam-
menhang mit dem Geschlecht (N=1140, davon 727 männlich und 413 
weiblich) 
Lfd. Nr. Skala t-Wert Df Signifikanz 
3.4 Feedback -2,217 1138 ,027 
2.2 Sicherheit 2,401 1138 ,017 
2.1 Geld & Status 2,575 1138 ,010 
4.4 Wertschöpfung 2,991 1138 ,003 
2.4 Lageorientierung -4,045 1138 ,000 
3.2 Kooperation -4,270 1138 ,000 
3.3 Anschluss -3,976 1138 ,000 
4.2 Wettbewerb 5,958 1138 ,000 
 
Die Ergebnisse in den Skalen Feedback (3.4), Lageorientierung (2.4), Kooperation 
(3.2) sowie Anschluss (3.3) fallen bei den weiblichen Personen dieser Stichprobe im 
Durchschnitt etwas bis deutlich höher aus als bei männlichen Personen derselben 
Stichprobe. Die Ergebnisse zur Skala Sicherheit (2.2), Geld & Status (2.1), Wert-
schöpfung (4.4) sowie Wettbewerb (4.2) fallen im Durchschnitt bei männlichen Per-
sonen höher aus als bei den weiblichen Personen dieser Stichprobe. Damit ent-
sprechen die Ergebnisse den typischen Geschlechtsstereotypen der westlichen Ge-
sellschaft (feminin typisierte Frau / maskulin typisierter Mann, s. dazu auch Ruste-
meyer & Thrien, 2001; Scheele, 1998; Alfermann, 1996).  Zu erwarten wäre auf-
grund o.g. Geschlechtstypisierungen noch eine Korrelation zu den Skalen Hilfsbe-
reitschaft und Karriere, was jedoch aus Sicht der Autorin erfreulicherweise in der 
hier betrachteten Stichprobe nicht der Fall ist. Lediglich abweichend von den typi-
schen Geschlechtsstereotypen der westlichen Gesellschaft ist der signifikante Un-
terschied in der Skala Sicherheit. Dies könnte jedoch darauf zurückzuführen sein, 
dass in der westlichen Gesellschaft sehr viel häufiger männliche Personen als weib-
liche den alleinigen oder „Hauptverdiener“ der Familie stellen (Statista, 2011). Damit 
ist ein etwas höheres Streben nach Sicherheit nachvollziehbar. 
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Tab. 2.7 Zusammenhänge zwischen Skalen des SCG Selbstprofil® und den bi-
ografischen Faktoren Bildung, Position im Unternehmen, Fachbereich 
(N10/2007=1140).  
Skala Biografischer Faktor, zu welchem mittels univariater Varianzanalyse signifi-
kante Unterschiede festgehalten wurden mit p<.05 
1.3 Gestalten Akademiker (in 2 Ausprägungen) > Nicht Akademiker (in 4 Ausprägungen) 
2.2 Sicherheit Akademiker (in 2 Ausprägungen) < Nicht Akademiker (in 4 Ausprägungen) 
3.3  Anschluss Marketing > Technik (einziger signifikanter Unterschied zwischen insgesamt 10 
verschiedenen Funktionsbereichen, s. Anlage A4) 
4.1 Karriere Akademiker (in 2 Ausprägungen) > Nicht Akademiker (in 4 Ausprägungen) 
4.3 Einfluss Akademiker (in 2 Ausprägungen) > Nicht Akademiker (in 4 Ausprägungen) 
4.4 Wertschöp-
fung 
Führungskraft > nicht Führungskraft; Vertrieb > Forschung & Entwicklung 
 
Die Ausprägungen der Faktoren Bildung, Position und Fachbereich sind der Anlage 
A4 (Antworttabelle des SCG Selbstprofil®) zu entnehmen. In obiger Tabelle 2.7 wird 
deutlich, dass sich die Teilstichprobe der Akademiker in diversen Skalen von der 
Teilstichprobe der Nicht-Akademiker unterscheidet. Während die Merkmalsausprä-
gungen der Akademiker in dieser Stichprobe in den Skalen Gestalten (1.3), Karriere 
(4.1) und Einfluss (4.3) deutlich höher sind als die der Nicht-Akademiker (in dieser 
Stichprobe) verhält es sich zur Skala Sicherheit (2.2) umgekehrt. Diese Ergebnisse 
korrespondieren mit den realen Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Eine Entwicklung 
des Arbeitsmarkts besteht in den rückläufigen Karrieremöglichkeiten für Nicht-
Akademiker. Kotthoff & Wagner (2008) diagnostizieren im Rahmen Ihrer von der 
Hans-Böckler-Stiftung in Auftrag gegebenen Studie eine „Akademisierung“ vor allem 
in Großunternehmen (Anstieg der Hochschulabsolventen um 42% im Verlauf von 10 
Jahren). Diese geht einher mit einer Zunahme von „rückzugsreifen Realisten“. Ge-
meint sind damit Nicht-Akademiker, welche den rückläufigen Möglichkeiten mit zu-
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nehmender Akzeptanz und Reduktion der eigenen Ambitionen begegnen. Zum 
Zeitpunkt der Studie (2008) konnten die Autoren feststellen, dass die ausgegrenzten 
„Realisten“ ihr Lebenskonzept verändern, in dem sie „den unausgesprochenen psy-
chologischen Vertrag mit der Firma revidieren“. Der Stellenwert des Berufs nimmt 
ab, der von Freizeit und Familie nimmt zu. Ganz im Sinne der viel diskutierten 
„Work-Life-Balance“, dem besseren Gleichgewicht von Arbeit und Privatleben, 
schalten sie im Job einen Gang zurück. „Als sog. Edelsachbearbeiter gehen sie 
zwar nicht in die innere Kündigung, machen keineswegs nur ihren Dienst nach Vor-
schrift, reißen sich aber auch kein Bein mehr aus für die Firma.“ 
 
Die Unterschiede in den Skalen Anschluss (3.3) sowie Wertschöpfung (4.4) zwi-
schen Personen aus verschiedenen Unternehmenseinheiten (Marketing – Technik; 
Vertrieb – Forschung und Entwicklung) entsprechen den typischen Anforderungen 
dieser Bereiche (s.a. Rustemeyer & Thrien, 2001). Genauso ist plausibel, dass die 
Führungskräfte in dieser Stichprobe im Schnitt höhere Werte in der Skala Wert-
schöpfung (4.4) erreichen als Nicht-Führungskräfte. Es gehört zu den Kernaufgaben 
von Führung, sich selbst und andere in Richtung der Unternehmensziele zu steuern 
(s.a. Mallick, 2006).  
 
2.4.5 Nebengütekriterien 
Soziale Validität (Fairness und Zumutbarkeit) 
Schuler (1983) weist darauf hin, dass die soziale Validität schon bei der Entwicklung 
des Testverfahrens berücksichtig werden soll. Dies wurde bei der Entwicklung des 
SCG Selbstprofil® dadurch realisiert, dass mit dem Persönlichkeitsmodell nach Fritz 
Riemann ein Rahmenmodell zu Grunde gelegt wurde, welches dem Menschen ein 
hohes Maß an Selbstbestimmung und Selbstverantwortung zuschreibt (s. Kap. 2.1). 
Das Verfahren wird den Teilnehmenden gegenüber transparent dargestellt und in 
der schriftlichen Instruktion wird auf die Grundannahmen sowie auf die Verwend-
barkeit hingewiesen. Hier ein Zitat der Seite 1 der Instruktion: „Auf den folgenden 
Seiten finden Sie 100 Aussagen zu verschiedenen Aspekten Ihrer Einstellung zu 
Arbeit und Beruf. Diese Aussagen werden zu einem Profil zusammengestellt, wel-
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ches Ihre derzeitigen Fähigkeiten und Präferenzen im Arbeitsleben beschreibt. Es 
wird also ein aktuelles Selbstbild erhoben. Anhand dieses Profils, welches sich im 
Laufe der Jahre durchaus verändern kann, können Sie im Anschluss reflektieren, 
inwieweit Sie diese beschriebenen Präferenzen für Ihre berufliche Situation und Ihre 
beruflichen Ziele als günstig erleben.“ Die Darstellung der Ergebnisse sowie weiter-
führender Interpretationen wurden unter 2.1. dargestellt, wobei besonders die Mög-
lichkeit der Gesichtswahrung für die Teilnehmenden betont wurde.  
 
Fairness: Eine Voraussetzung dafür, die Testergebnisse zu verwerten, besteht da-
rin, dass die Fragen für die bearbeitenden Personen verständlich sind. Diesbezügli-
che Negativ-Rückmeldungen wurden in der Überarbeitung der Items in 2004 be-
rücksichtigt. Zudem wird innerhalb der Instruktion ein Beispielitem vorgegeben, wel-
ches zwecks Verständnissicherung erläutert wird (siehe Anlage A2). 4 Dummy-
Items zu Beginn der Testdurchführung (Item 1 – Item 4) sollen dazu beitragen, dass 
Anfangsnervositäten, Anfangsunaufmerksamkeiten etc. möglichst reduziert sind. 
Der Test wurde ins Englische übersetzt, so dass bei geringen Deutschkenntnissen 
des Teilnehmers eine gleichwertige Alternative angeboten werden kann. 
 
Zumutbarkeit: Die Bearbeitungsdauer des Tests beträgt ca. 20 Min. Damit ist der 
Zeiteinsatz der Einzelperson sehr gering. Durch die alternativen Möglichkeiten der 
Bearbeitung (DV oder Paper-Pencil) können Vorlieben der Teilnehmer auch berück-
sichtigt werden. 
 
Die Ökonomie eines Tests sowie die Nützlichkeit 
Wie unter dem Punkt Zumutbarkeit beschrieben, dauert die Testdurchführung ledig-
lich 20 Minuten. Für die DV-Auswertung wird kein zusätzlicher Aufwand benötigt. 
Das Übertragen der Paper-Pencil-Antworten in die DV erfolgt in 5 Minuten. Der Test 
liefert also im Vergleich zu anderen Persönlichkeitstests in sehr kurzer Zeit eine 
Vielzahl von Informationen. 
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In der Praxis wird das Instrument mit hoher Akzeptanz von den Beteiligten in  Aus-
wahl-, Trainings- oder Coachingverfahren genutzt. Die nachfolgenden Daten zur 
Nützlichkeit aus Sicht der Probanden wurden im Zeitraum von 2004 bis 2006 erho-
ben. Sie wurden innerhalb laufender Evaluationsprozesse erfasst. Die Evaluation 
erfolgte sowohl im Anschluss an Assessment Center (ähnliche) Verfahren, im An-
schluss an Einzel-Coaching-Terminen sowie nach Trainingsmaßnahmen zu The-
men wie Führung und Selbstmanagement. Insgesamt wurden die Aussagen von 
619 Personen erfasst. Im Anschluss an ACs bewerteten 237 Personen, im An-
schluss an Einzelmaßnahmen (Coaching) bewerteten  68 Personen den Nutzen und 
im Anschluss an Trainingsmaßnahmen nahmen 314 Personen teil. Die nachfolgen-
de Abbildung zeigt die prozentualen Häufigkeiten, mit denen das Ausmaß des Nut-
zens von den jeweiligen Teilnehmern bewertet wurde. 
 
Interessant ist an nachfolgender Abbildung 2.2, dass die Nutzen-Bewertung kontex-
tuale Abhängigkeiten aufzeigt. Im Einzelcoaching, welches von allen vorliegenden 
Teilnehmern mit ganz konkreten Zielsetzungen für die berufliche Wirksamkeit be-
gonnen wurde, fällt die Akzeptanz des Instruments sowie die Nutzenbewertung am 
höchsten aus. In diesem Kontext ist die Möglichkeit zur ausführlichen individuellen 
Besprechung inklusive der konkreten Ableitung von Handlungsoptionen am inten-
sivsten. Im Trainingssetting besteht diese Möglichkeit nur, wenn der Teilnehmer 
bereit ist, zusätzliche Zeit zu investieren. Von daher nehmen nicht alle Trainingsteil-
nehmer diese Möglichkeit an und beurteilen den Nutzen des SCG Selbstprofil® aus 
einer eher als Augenscheinperspektive zu bezeichnenden. 
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Abb. 2.2 Nützlichkeitsbewertung von Nutzern des SCG Selbstprofil® (N=619) 
Die Ego-involvierendste Situation – im Sinne von hoher akuter Entscheidungsrele-
vanz für die betreffende Person – ist sicherlich das Assessment Center. Gleichzeitig 
ist diese Situation die einzige, in der die Erhebung des SCG Selbstprofil® in Zu-
sammenhang mit einer konkreten kurz- oder mittelfristigen beruflichen Entscheidung 
durch Dritte steht. Dies spiegelt sich in den Ergebnissen dahingehend wider, dass 
negative Positionsrückmeldungen häufig mit einer negativen Haltung gegenüber 
dem Verfahren einhergehen. Das SCG Selbstprofil® wird im Assessment Center 
nicht als explizites Entscheidungskriterium eingesetzt, sondern eher als Personal-
entwicklungshilfe angeboten. Dies spiegelt sich insbesondere darin, dass von den 
Teilnehmern die Ergebnisse des SCG Selbstprofil® eher als bestätigend denn als 
handlungsleitend bewertet werden. 
 
2.5  Evaluation des SCG Selbstprofil®: notwendige Maßnahmen 
Wie unter 2.4 Testgütekriterien dargestellt, entspricht das SCG Selbstprofil® in wei-
ten Teilen den Forderungen im Rahmen der DIN 33430 sowohl bezüglich der Güte-
kriterien als auch der Nebengütekriterien. Zur wissenschaftlichen Absicherung ge-
hören weitere Untersuchungen zur Validität und eine Erhebung der langfristigen 
Reliabilität. 
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Zunächst zur Validität: Bislang liegen noch keine Aussagen zu möglichen Kon-
struktvergleichen vor. Dieses soll im Rahmen dieser Arbeit erfolgen. Um einen ge-
eigneten Test für diese Untersuchung zu identifizieren, werden im Kapitel 2.5 poten-
tielle Tests vergleichend diskutiert.  
 
Zur Reliabilität: Hier wurden die Kennzahlen interne Konsistenz und Retest-
Reliabilität (nach 4-6 Wochen) dargestellt.  
 
Die Werte der internen Konsistenz können nicht alle als ganz zufriedenstellend be-
zeichnet werden. Inwieweit eine Ursache dafür in der Stichprobe (Echtpopulation) 
zu sehen ist, wird im Rahmen dieser Arbeit untersucht werden. Dazu wird die inter-
ne Konsistenz für diejenige Teilstichprobe berechnet, welche das SCG Selbstprofil® 
freiwillig und unabhängig von bestehenden Personalauswahl- und / oder Personal-
entwicklungsverfahren bearbeitet haben T1unabh.  mit N=370 (s. Erwartung 1, S. 39 
dieser Arbeit). Des Weiteren gilt es im Testvergleich zu betrachten, inwieweit auch 
andere Autoren (s. Kap. 2.5) den Reliabilitätskennwert der internen Konsistenz in 
Echtpopulationen erhoben haben und zu welchen Ergebnissen diese gelangen.  
 
Die schon erhobenen Retest-Reliabilitätswerte für den kurzen Messzeitraum von 4-
6 Wochen können als sehr gut bezeichnet werden. Die Erhebung der Retest-
Reliabilität über einen Messzeitraum von ca. 2 Jahren ist Bestandteil dieser Arbeit. 
 
2.5.1 Psychometrische Persönlichkeitsfragebögen im Vergleich – Einordnung des 
SCG Selbstprofil® 
Die Auswahl der Vergleichstests – alleine bei Sarges & Wottawa (2004) finden sich 
über 50 Persönlichkeitstests für den deutschsprachigen Raum – erfolgt nach fol-
genden Ausschlusskriterien. Zum einen sind hier ausschließlich psychometrische 
Testverfahren aufgenommen, damit sind die bei Sarges & Wottawa so genannten 
Persönlichkeitstypen-Tests (LIFO; DISG; INSIGHT, Mayer-Briggs) ausgeschlossen. 
Des Weiteren wurden auch nur Tests ausgewählt, die explizit für den deutschen 
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Sprachraum konzipiert wurden (zu Problemen aufgrund der Übersetzung, kulturelle 
Aspekte, unterschiedliche Sprachgebräuche siehe Westhoff et al., 2005). Eine Aus-
nahme bildet der NEO-PI-R als ein in Deutschland sehr akzeptiertes und verbreite-
tes Verfahren, dessen Übersetzungsqualität in Fachkreisen positiv bewertet wird (s. 
Muck, 2006). Als drittes Ausschlusskriterium diente der Bezug zur Personalarbeit in 
Wirtschaft und Verwaltung. Des Weiteren wurde darauf geachtet, dass die Tests 
breite Aspekte der Persönlichkeit abbilden, wodurch etwa Tests zur Erfassung spe-
zifischer Persönlichkeitsaspekte (etwa AHA Arbeitshaltung, Kubinger & Ebenhöh, 
1996  oder SKASUK Skalen zur Service- und Kundenorientierung, Stratemann, 
Sonnenberg & Wottawa, 1999) nicht enthalten sind.  
  
In den folgenden Tabellen und Texten werden zunächst die Testgütekriterien sowie  
Nebengütekriterien einer vergleichenden Betrachtung unterzogen. Hier zunächst die 
Stichprobe zum Testvergleich (s. Tab. 2.8) in alphabetischer Ordnung.  
 
Es erfolgt daraufhin ein Vergleich anhand folgender Kriterien: 
- Inhalt/inhaltliche Breite bzw. Schmalheit der Konstrukte (s.a. Tab. 2.9) 
- Reliabilitätskennwerte interne Konsistenz sowie Retest-Reliabilität (Tab. 2.10) 
- Validität 
- Ökonomie (s.a. Tab. 2.11) 
- Normierung 
- Interpretationsobjektivität sowie  
- Skalenpolarität und Itembeschaffenheit (s.a. Tab. 2.12). 
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Tab. 2.8 Liste der psychometrischen Persönlichkeitstests zwecks Qualitätsver-
gleich 
Bezeichnung 
(kurz) 
Bezeichnung (lang) Autor (Jahr) 
16PF-R 16 Persönlichkeits-Faktoren-Test 
– revidierte Fassung 
Schneewind und Graf 
(1998) 
BIP Bochumer Inventar zur berufsbe-
zogenen Persönlichkeitsbeschrei-
bung 
Hossiep und Paschen 
(2003) 
CPI   California Psychological Inventory, 
Revidierter Deutscher CPI 
Weinert und Gough (2000) 
EPP-D Eysenck Personality Profiler – 
Deutsche Form 
Eysenck et al.  (1997) 
HPI  Hamburger Persönlichkeits-
Inventar 
Andresen (2002) 
NEO-PI-R NEO-Persönlichkeits-Inventar-
revidierte Form 
Ostendorf (2004) 
PRF Deutsche Personality Research 
Form 
Stumpf et al (1985) 
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Tab. 2.9 Psychometrische Persönlichkeitstests im Vergleich – Inhalt 
Bezeichnung 
 (kurz) 
Testinhalt 
16PF-R 5  Globalfaktoren (GF), abgeleitet aus 16 Primärdimensionen (PD) 
Extraversion: Wärme, Dominanz, Lebhaftigkeit, Soziale Kompetenz, 
Privatheit (-), Selbstgenügsamkeit (-) 
Unabhängigkeit: Wärme (-), Dominanz, Empfindsamkeit (-), Be-
sorgtheit (-) 
Ängstlichkeit: Emotionale Stabilität (-), Besorgtheit, Anspannung 
Selbstkontrolle: Regelbewusstsein, Perfektionismus 
Unnachgiebigkeit: Abgehobenheit (-), Offenheit für Veränderung 
Ohne GF: Logisches Schlussfolgern 
BIP 14 Dimensionen, vier verschiedenen Bereichen semantisch zuge-
ordnet 
Berufliche Orientierung: Leistungs-, Gestaltungs-, Führungsmotiva-
tion 
Arbeitsverhalten: Gewissenhaftigkeit, Flexibilität, Handlungsorientie-
rung 
Soziale Kompetenzen: Sensitivität, Kontaktfähigkeit, Soziabilität, 
Teamorientierung, Durchsetzungsstärke 
Psychische Konstitution: Emotionale Stabilität, Belastbarkeit, 
Selbstbewusstsein 
CPI   20 Basisskalen der Persönlichkeit, in 4 Klassen; 3 Vektoren (V),  spez. 
Skalen  
Klasse I: Zwischenpersönliche Domäne – Dominanz, Erfolgspoten-
tial, Geselligkeit, Soziales Auftreten, Selbstbejahung, Eigenständig-
keit, Mitgefühl 
Klasse II: Intrapersönliche Domäne – Verantwortlichkeit, soziale 
Anpassung, Selbstbeherrschung, Guter Eindruck, Konventionalität, 
Wohlbefinden, Toleranz 
Klasse III: Messskalen für Leistungspotential und Intellektuelle Effi-
zienz – Leistung durch Anpassung, Leistung durch Unabhängigkeit, 
Einsatz von Intelligenz 
Klasse IV: Dispositionsdomäne – Psychologisches Feingefühl, Fle-
xibilität, Rationalität/Intuition 
V1: Die Grundorientierung gegenüber Menschen 
V2: Die Werteorientierung 
V3: Der Grad der Realisierung dieser Stile 
Managementpotential 
Arbeitsorientierung 
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Bezeichnung 
(kurz) 
Testinhalt 
EPP-D Drei Dimensionen mit je 7 Subskalen, Offenheitsdimension 
Extraversion: aktiv/passiv, kontaktfreudig/kontaktscheu, offen 
/gehemmt, selbstbewusst/schüchtern, ehrgeizig/nicht ehrgeizig, 
dogmatisch/flexibel, aggressiv/friedfertig 
Emotionalität: unsicher/sicher, schwermütig/lebensfroh, besorgt 
/gelassen, abhängig/selbstständig, empfindlich/robust, reuevoll 
/unbeschwert, pedantisch/ungezwungen 
Risikoneigung: risikofreudig/achtsam, spontan/besonnen, unzuver-
lässig/zuverlässig, egoistisch/empathisch, wagemutig /besonnen, 
abgebrüht/empfindsam, tatkräftig/introspektiv 
Offenheit 
HPI  6 Faktoren 
I: Nervosität, Sensibilität, emotionale Instabilität 
II: Extraversion, Lebhaftigkeit, Kontaktfreude 
III: Offenheit für Erfahrung 
IV: Altruismus, Fürsorglichkeit, Hilfsbereitschaft 
V: Kontrolliertheit, Normorientierung 
VI: Risiko- und Kampfbereitschaft, Suche nach Wettbewerb 
NEO-PI-R 5 Hauptskalen (HS) mit  jeweils 6 Facetten 
Neurotizismus: Ängstlichkeit, Reizbarkeit, Depression, Soziale Be-
fangenheit, Impulsivität, Verletzlichkeit 
Extraversion: Herzlichkeit, Geselligkeit, Durchsetzungsfähigkeit, 
Aktivität, Erlebnishunger, Frohsinn 
Offenheit für Erfahrung: Phantasie, Ästhetik, Gefühle, Handlungen, 
Ideen, Werte 
Verträglichkeit: Vertrauen, Freimütigkeit, Altruismus, Entgegen-
kommen, Bescheidenheit, Gutherzigkeit 
Gewissenhaftigkeit : Kompetenz, Ordnungsliebe, Pflichtbewusst-
sein, Leistungsstreben, Selbstdisziplin, Besonnenheit 
PRF 14 Persönlichkeitskonstrukte 
Leistungsstreben, Geselligkeit, Aggressivität, Dominanzstreben, 
Ausdauer, Bedürfnis nach Beachtung, Risikomeidung, Impulsivität, 
Hilfsbereitschaft, Ordnungsstreben, Spielerische Grundhaltung, So-
ziales Anerkennungsbedürfnis, Anlehnungsbedürfnis, Allgemeine 
Interessiertheit 
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Inhaltlicher Vergleich: Vergleicht man zunächst die inhaltlichen Aspekte der ge-
nannten Persönlichkeitsfragebögen, so fällt auf, dass die Breite bzw. Enge der er-
hobenen Konstrukte erheblich variiert. Während einige Instrumente beanspruchen, 
sehr breite Konstrukte abzubilden (Globalfaktoren 16PF-R, Dimensionen EPP-D, 
Hauptskalen NEO-PI-R),  so werden in anderen Instrumenten eher schmale Kon-
strukte erfasst wie etwa beim BIP und dem PRF, vergleichbar mit den Skalen des 
SCG Selbstprofil® (zur Schmalheit und Breite von Konstrukten s.a. Caspi, Roberts & 
Shiner 2005). Darüber hinaus beanspruchen eine Reihe von Instrumenten die Er-
hebung einer Persönlichkeitsstruktur, die sowohl Faktoren höherer Ordnung  als 
auch Unterfaktoren beinhalten (16 PF-R; CPI, EPPD; NEO-PI-R; in diesen Fällen 
sind die Faktoren höherer Ordnung durchgehend unterstrichen). Dabei unterschei-
den sich letztere insbesondere nach ihrem Konstruktionsprinzip, welches bottom up 
(16 PF-R, EPPD) oder top down (NEO-PI-R) erfolgen kann. 
 
Tab. 2.10 Psychometrische Persönlichkeitstests im Vergleich – Die Reliabilität 
Test Interne Konsistenz (α)  Retest-Reliabilität  (r), Messin-
tervall (Monat) 
16PF-R  5   GD:          0,73 – 0,81  
16 PD:           0,66 – 0,89  
16 PD:            0,60 – 0,92,   1  
5  GD:             0,78 – 0,90,   1 
BIP                        0,74 – 0,91 
 
                       0,77- 0,89,    3  
                       0,69 – 0,80,   bis 36 
CPI                       0,56 – 0,85 (männl.) 
                     0,41 – 0,89 (weibl.)  
                       0,56 – 0,75,   60 
EPP-D                      0,74 – 0,91                        0,70 – 0,90 
HPI                       0,81 – 0,89                        0,82 – 0,89,   18 
NEO-PI-R  5 HS:            0,85 – 0,92  
30 Facetten: 0,50 – 0,85  
 
5 HS:              0,88 – 0,91,   1 
30 Facetten:   0,48 – 0,91,   1 
5 HS:              0,74 – 0,78,   60 
30 Facetten:   0,53 – 0,78,   60 
PRF  -                         0,85 – 0,96,   ≤ 1 
                       0,61 – 0,83,   30 
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Vergleich des Reliabilitätsmaßes interne Konsistenz (α): Bezogen auf dieses 
Kriterium fordert die DIN 33430 Werte von α > 0,70. Die in der Literatur dargestell-
ten internen Konsistenzen zu den sieben Vergleichsinstrumenten weisen Werte von 
0,41 bis 0,91 auf. Bei denjenigen Instrumenten, welche beanspruchen Faktoren hö-
herer Ordnung zu messen, ist die Forderung nach Werten > 0,70 weitestgehend 
bezüglich der Faktoren höherer Ordnung erfüllt (HPI, Globalfaktoren 16PF-R, Di-
mensionen EPP-D, HS NEO-PI-R). Lediglich beim CPI ist dies nicht der Fall. Be-
trachtet man die Werte zu den schmalen Skalen bei allen Instrumenten, so fällt auf, 
dass die α-Werte der Anforderung > 0,70 nicht mehr entsprechen. Lediglich der BIP 
bildet eine deutliche Ausnahme. Es fällt jedoch auch auf, dass nicht alle Autoren 
Daten zu diesem Kriterium zur Verfügung stellen (PRF). 
 
Betrachtet man die internen Konsistenzen der Skalen des in dieser Arbeit betrachte-
ten Instruments SCG Selbstprofil® so fällt auf, dass die internen Konsistenzen eine 
gut vergleichbare Güte zu den Unterskalen der strukturell konzipierten Fragebogen-
instrumente aufweisen (r=0,44 – r=0,75). Im Vergleich mit den Instrumenten, welche 
auch schmale Konstrukte erfassen (ausgenommen der PRF, Angaben fehlen), fällt 
die interne Konsistenz der Skalen des SCG Selbstprofil® eher schwach aus. Dies 
mag zum Teil auf die Besonderheit der Erhebung der Daten in der Echtstichprobe 
zurückzuführen sein. Dies zu prüfen, ist Bestandteil dieser Arbeit (s.a. Erwartung 1, 
S. 39).  
 
Vergleich des Reliabilitätsmaßes Retest-Reliabilität: Bei der Analyse der dies-
bezüglichen Daten fällt auf, dass für eine Reihe der erhobenen Konstrukte die durch 
die DIN geforderte Zuverlässigkeit von r=0,70 bis r=0,80 erreicht werden kann. Dies 
gilt insbesondere für breite Konstrukte analog zur FFM-Konzeption und für kurze 
Zeiträume auf Wochen- oder Monatsniveau. (z.B. NEO-PI-R Hauptskalen 0,87-0,92 
nach einem Monat; z.B. HPI 0,85-0,89 nach 6 Monaten). Betrachtet man die Retest-
Reliabilität über längere Zeiträume oder schmalere Konstrukte, so verringert sich 
dieser Kennwert zum Teil erheblich (z.B. NEO-PI-R Hauptskalen 0,74-0,78 nach 5 
Jahren; NEO-PI-R 30 Subskalen 0,53-0,85 nach einem Monat und 0,53-0,78 nach 
fünf Jahren; CPI 3 Vektorskalen 0,63-0,70; CPI 20 Standardskalen 0,56-0,75 beim 
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5-Jahresintervall). Eine deutliche Ausnahme bildet hier das BIP, welches bei ver-
gleichsweise schmalen Skalen eine kurzfristige Retest-Reliabilität mit Werten von 
0,77 bis 0,89 erreicht und bei einem Intervall von bis zu 36 Monaten noch Werte von 
0,69 bis 0,80 aufweist.  Fraglich bleibt hier lediglich, inwieweit die Heterogenität der 
Intervalle (von 2 Wochen bis zu 36 Monaten) die Aussagekraft der Retest-
Reliabilität beeinflusst.  
 
Die kurzfristige Retest-Reliabilität des hier zu evaluierenden Fragebogeninstruments 
– das SCG Selbstprofil® - liegt bei Werten zwischen r = 0,68 – r = 0,89 bei einem 
Intervall von 4 – 6 Wochen. Lediglich eine Skala (Persönliche Entwicklung) weist 
einen Wert geringfügig unter 0,70 auf. Damit kann dem SCG Selbstprofil® eine gute 
kurzfristige Zuverlässigkeit im Sinne der DIN 33430 zugesprochen werden.  
 
Die Grundannahmen des  Instrumentes bestehen in der Veränderungssensitivität (s. 
Kap. 2.1). Daher ist anzunehmen, dass die Retest-Reliabilitätswerte für einen länge-
ren Zeitraum von ca. 2,0 Jahren je Skala deutlich sinken werden. Dies entspräche 
zunächst den Ergebnissen der Metaanalyse von Langzeitstudien zu Rangstabilitä-
ten der Persönlichkeitskonstrukte analog des FFM (Fraley & Roberts, 2005; Roberts 
& Del Vecchio, 2000). Über alle Langzeitstudien hinweg konnte gezeigt werden, 
dass die Rangstabilität gemessen als Retest-Reliabilität vom Messintervall negativ 
beeinflusst wird. Auch bei den oben benannten Vergleichstests sinken die Retest-
Reliabilitäten im Zeitverlauf deutlich. Es wird eine Differenz von bis zu 0,17 festge-
stellt. Wegen dieser Beobachtungen und wegen der Grundannahmen des SCG 
Selbstprofil® wird folgende Erwartung formuliert:  
 
Erwartung 2: Die Differenz der Reliabilitätskennwerte kurz (4-6 Wochen) und lang 
(ca.  2 Jahre) wird höher ausfallen als bei den Vergleichstests (max. 0,17).  
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Validität im Vergleich: Zur Beschreibung der Validität bedient die Mehrzahl der 
hier betrachteten Autoren sich Korrelationsstudien. Die Mehrzahl der Autoren be-
schreibt konvergente Zusammenhänge mit dem NEO-PI-R bzw. seinem Vorgänger-
verfahren (NEO-FFI). Der NEO-PI-R wirkt aufgrund der hohen  internationalen Ver-
gleichbarkeit qualitativ hochwertig. Insbesondere konnte die top-down entwickelte 5-
Faktoren-Struktur vielfach bestätigt werden (s. Muck, 2004, 2006). Damit können 
die derart gewonnenen Aussagen zum inhaltlichen Vergleich der Skalen  als gut-
wertig angenommen werden. Zur genaueren Beschreibung der jeweiligen konver-
genten Zusammenhänge s. Sarges & Wottawa, 2004 bzw. die in Tab. 2.8 benann-
ten Quellen. Zu beachten ist bei der Betrachtung dieser Daten jedoch, dass die Au-
toren des NEO-PI-R an keiner Stelle explizite Validitätsaussagen auf Facettenebene 
tätigen. Vor diesem Hintergrund sind die (scheinbar) hohen Einzelkorrelationen zwi-
schen „ähnlichen“ Skalen auf Facettenebene vorsichtig zu betrachten. 
 
Kriteriumsbezogene Validitäten / Prädiktive Validität 
Kriteriumsbezogene Validitäten zu berufsbezogenen Erfolgskriterien finden sich bei 
lediglich 3 Instrumenten, dem 16 PF-R, beim BIP sowie beim NEO-PI-R. Die Auto-
ren des 16 PF-R nutzen ein Kriterium des intrinsischen Berufserfolgs, die Arbeitszu-
friedenheit. Die im Manual des Testes dargelegten Befunde dazu werden von Ex-
perten als wenig wertig für die Berufseignungsdiagnostik beurteilt (s. Rodenhausen, 
1999).  Explizite Aussagen zur prädiktiven Validität existieren nicht. 
 
Die von Hossiep & Paschen, 2003, erhobenen Kriteriumsvaliditäten werden als 
deutlich aussagekräftiger beurteilt (s. Hülsheger, Maier, 2008). An einer großen 
Stichprobe (N = 5961) berufstätiger Erwachsener unterschiedlicher Berufsgruppen 
und Funktionen wurden die Kriteriumsvaliditäten mit internen Berufserfolgsfaktoren 
(selbst eingeschätzter beruflicher Erfolg) sowie mit externen Berufserfolgsfaktoren 
(berufliches Entgelt, hierarchische Position) erfasst. Zu zwei Skalen konnten signifi-
kante Korrelationen zu allen drei Kriterien festgehalten werden. Dies sind die Skalen 
Führungsmotivation sowie Durchsetzungsstärke (r=0,20 bis r=0,39).  
Zum NEO-PI-R stehen diverse substantielle Untersuchungen zur kriteriumsbezoge-
nen Validität, auch bezüglich berufsbezogener Erfolgskriterien zur Verfügung (im 
 71 
 
Überblick dazu s. Hülsheger & Maier, 2008). Darüber hinaus können die Autoren 
eine Reihe von Studien präsentieren, welche die prädiktive Validität aufzeigen. Hier 
ist besonders eine Studie zu erwähnen, welche aufzeigt, dass sich die im Kindesal-
ter erfasste Gewissenhaftigkeit als valider Prädiktor von späterem intrinsischen 
(r=0,40) und extrinsischen (r=0,41) Berufserfolg erwies.   
 
Erwähnenswert ist in diesem Zusammenhang eine Vergleichsstudie zwischen dem 
BIP und dem NEO-PI-R. Bei 90 berufstätigen Erwachsenen verschiedener Berufs-
gruppen wurden die Validitäten beider Tests zur Erklärung intrinsischer und extrinsi-
scher Berufserfolgskriterien gegenübergestellt (Hülsheger, Specht & Spinath, 2006). 
Beide Verfahren leisteten bedeutsame Beiträge zur Erklärung der Varianz dieser 
Berufserfolgskriterien und wiesen substanzielle Validitäten auf. Wider Erwarten er-
klärte das explizit berufsbezogene Verfahren (BIP) die Berufserfolgskriterien jedoch 
nicht besser als das allgemeine Persönlichkeitsverfahren mit breitem Anwendungs-
fokus (NEO-PI-R). Auf Facettenebene leistete das NEO-PI-R sogar einen inkremen-
tellen Beitrag zur Varianzaufklärung über das BIP hinaus. 
 
Vergleich anhand des Nebengütekriteriums Ökonomie 
Betrachtet man die  Instrumente im Vergleich (s. Tab. 2.11) so fällt bezüglich der 
Durchführungsdauer eine erhebliche Varianz (von 10 bis zu 70 min) auf. Dabei 
muss berücksichtigt werden, dass gerade das Verfahren mit  sehr kurzer Durchfüh-
rungsdauer (HPI mit 10 min) sehr breite, jedoch eine geringere Anzahl von Kon-
strukten im Vergleich zu den anderen Verfahren erfasst. Im  Vergleich mit allen an-
deren Verfahren, die ähnlich differenzierte Persönlichkeitsbereiche erfassen wie das 
SCG Selbstprofil® beansprucht, ist die Durchführungsdauer letztgenannten Tests 
mit 20 Minuten als sehr ökonomisch einzuschätzen. 
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Tab. 2.11 Vergleich der Verfahren unter Ökonomiegesichtspunkten 
Test Durchführungsdauer Durchführungsmodus 
16 PF-R 30-45 min Paper-pencil, dv 
BIP 45- 60 min Paper-pencil, dv 
CPI 70 min Paper-pencil 
EPP-D 55 min Paper-pencil, dv 
HPI 10 min Paper-pencil 
NEO-PI-R 30-45 min Paper-pencil 
PRF 25-50 min Paper-pencil, dv 
SCG Selbstprofil® 20 min Paper-pencil, dv 
 
Da der Durchführungsmodus des SCG Selbstprofil® sowohl in der Paper-Pencil als 
auch der DV-Version möglich ist, kann der jeweilige Proband das Instrument ent-
sprechend seiner Vorlieben nutzen, was weiterhin zu Akzeptanz und Fairness bei-
trägt. Es existiert eine vollautomatisierte Auswertung, so dass diese nach Übertra-
gung der Werte aus der Paper-Pencil Version keinerlei Aufwand benötigt. Somit ist 
auch die Auswertung des hier zu betrachtenden Instruments als ökonomisch zu be-
zeichnen. 
 
Vergleich anhand des Nebengütekriteriums Normierung: Für alle im Vergleich 
stehenden Verfahren existieren Normwerte. Neben der Gesamtnorm existieren für  
einige der Verfahren differenziertere Normwerte, z.B. Normen nach Alter und Ge-
schlecht differenziert beim 16 PF-R und BIO;  Normen nach Geschlecht beim CPI 
sowie EPP-D. 
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Vergleich anhand des Gütekriteriums Objektivität, speziell Interpretationsob-
jektivität: Das Gütekriterium der Durchführungs- und Auswertungsobjektivität erfül-
len alle dargestellten Fragebogeninstrumente. Die Interpretationsobjektivität ist je-
doch differenziert zu betrachten. Eine Reihe von Instrumenten kann ohne psycholo-
gische Vorbildung erworben und eingesetzt werden. In den jeweiligen Testmanua-
len werden umfangreiche Hilfestellungen für die Interpretation gegeben (z.B. 16 PF-
R, BIP, HPI, NEO-PI-R). Die Qualität der in den Handbüchern dargebotenen Hilfen 
wird z. T. kritisch bewertet und insbesondere beim BIP an einigen Stellen als Fehlin-
terpretationen bzw. Übergeneralisierung evozierend beurteilt (Marcus, 2004). Einige 
Verfahren versuchen die Interpretationsobjektivität durch ausschließlich standardi-
sierte schriftliche Rückmeldung zu sichern (z. B.: CPI, EPP-D). Hier stellt sich natür-
lich die Frage der Anwenderfreundlichkeit und inwieweit die schriftliche Rückmel-
dung allein der Individualität der einzelnen Persönlichkeit Rechnung tragen kann.  
 
Vergleich der Tests anhand der Skalenpolarität und Itembeschaffenheit: Ab-
schließend werden die Skalenpolarität sowie die Itembeschaffenheit und die Ange-
messenheit der Items betrachtet. Dazu siehe Tabelle 2.12. 
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Tab. 2.12 Vergleich der Tests bezüglich Skalenpolarität sowie Itembeschaffenheit und –angemessenheit 
Testname Skalenpolarität Itembeschaffenheit: Kontextberücksichtigung Itemangemessenheit 
16 PF-R Bipolar Es werden mehrfach Alltagseinschätzungen ohne Be-
rufsbezug eingesetzt: z.B. „Wenn ich die Wahl habe, 
gefällt es mir besser … 
a zu Hause meinem Hobby nachzugehen oder an etwas 
herumzubasteln. 
c mit anderen gemeinsam etwas zu unternehmen oder zu 
diskutieren“ (Item 129). 
Häufig wird explizit der Alltagsbezug in den Vordergrund 
gestellt: „Im Alltag …“ (Item 122) oder „… im täglichen 
Leben …“(Item 3). 
Die Autoren bezeichnen ihr Instrument als „objektiven“ 
Test (was T-Daten voraussetzt), erhoben werden Q-
Daten  (s. Ortner et al 2006) 
BIP Unipolar Häufig originärer Berufsbezug, z.B. „Ich erziele die bes-
ten Ergebnisse, wenn ich allein arbeite“ (Item 17). 
 z.T. auch explizit allgemein, z.B. „Ich bin ein Mensch mit 
ausgeprägten Ecken und Kanten“ (Item1), „Ich nehme 
das Leben im Allgemeinen leicht“ (Item155). 
4 Problemtypen in den Items (Heilmann, K. 1999) 
Mengenangaben (z. B Items 8,  25) / Mehrfachvernei-
nungen (z.B. Item 104, 130) / Vergleiche (z.B. Items 37, 
49) /  Logische Brüche (z.B. Item 104, 112) 
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Test Skalenpolarität Itembeschaffenheit: Kontextberücksichtigung Itemangemessenheit 
CPI Bipolar Dichotome Items Das Testkuratorium stellt in Frage inwieweit dieses 
Format realitätsnahe Antworten erzeugen kann 
HPI Bipolar Häufige Verwendung von Items allg. Natur ohne Berufs-
bezug, in der Art „Ich fühle mich oft einsam“. 
Hohe Spezifizität einzelner Items wirkt wenig angemes-
sen, z.B. Items zur Skala Offenheit: 
„Ich spüre oft das Bedürfnis, ausländischen Waisenkin-
dern zu helfen“. 
NEO-PI-R Unipolar In der Regel Verwendung von Items allgemeiner Natur, 
z.B. „Ich habe in meinem Leben so manche Dummheit 
gemacht“ (Item 39). 
Items mit ungewöhnlichem Sprachgebrauch oder ext-
remer Natur wirken wenig angemessen: 
„Ich arbeite und spiele in einer gemächlichen Art“  (Item 
17) oder „Manchmal habe ich eine intensive Freude 
oder Ekstase erfahren“ (Item 57). 
PRF Unipolar In der Regel Verwendung allgemeiner Aussagen in der 
Art: „Mir sagt eine gefährliche Lebensart zu“ (Item 7) oder 
„Ich versuche oft, die wunderbare Ausgeglichenheit der 
Natur zu begreifen“ (Item 58). 
Items werden häufig als unangemessen erlebt, bei der 
Skala Allgemeine Interessiertheit betrifft dies 6 von 16 
Items (Horlacher & Rodewald, 2002). 
Z.B. „Wenn ich mich aus Versehen an einem Möbel-
stück stoße, ärgere ich mich meistens nicht darüber 
(Item 3) oder „Ich finde Kinder lästig, weil sie so viel 
Pflege erfordern“ (Item 23).  
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Die empfohlene Unipolarität der Skalen wird lediglich bei zwei der sechs Verfahren 
verwendet (BIP, NEO-PI-R). Die eindeutige Berufsrelevanz der Items ist nur in we-
nigen Fragebögen (z.B. BIP) gegeben. Bezüglich der Itemangemessenheit beste-
hen bezüglich aller Test Kritikpunkte.  
 
Bezüglich der Skalenpolarität und Itembeschaffenheit weist das SCG Selbstprofil® 
deutliche Stärken auf. Die Itemformulierung ist immer unipolar. In der überwiegen-
den Mehrzahl der Items ist eine eindeutige Berufsrelevanz gegeben, z.B. Item 36 
„Ich habe gerne Aufgaben im Beruf, die schnelles Handeln verlangen“. Insofern der 
Berufsbezug nicht explizit in den Items formuliert ist (z.B. Item 82: „Gedankenaus-
tausch erlebe ich als wertvoll, auch ohne konkretes Ergebnis“), gilt der Hinweis in 
der Instruktion, alle Items auf den beruflichen Kontext zu beziehen.  Problemitems 
aus der ersten Version des SCG Selbstprofil®  2001 mit 156 Items wurden eliminiert 
oder ersetzt. Dies betraf sowohl Items, welche anhand der Kennwerte Trennschärfe 
und Konsistenz kritisch zu betrachten waren als auch von Probanden als irritierend 
erlebt wurden (z. B. „Bei entsprechender Gegenleistung bin ich gerne hilfsbereit“). 
 
2.5.2 Zusammenfassende Betrachtung des SCG Selbstprofil® im Vergleich mit 
psychometrischen in Wirtschaft und Verwaltung eingesetzten Persönlichkeits-
tests 
Der inhaltliche Vergleich der Instrumente (s. Tab. 2.9) zeigt die größte inhaltliche 
Nähe zu den Instrumenten BIP und PRF, da auch diese Instrumente eher schmale 
Konstrukte testen. Zudem sind beide Instrumente, wie auch das SCG Selbstprofil®, 
deduktiv konzipiert.  
 
Die interne Konsistenz der Skalen des SCG Selbstprofil® weist eine gut vergleichba-
re Güte zu den Unterskalen der strukturell konzipierten Fragebogeninstrumente auf 
(r=0,44 – r=0,75). Vergleicht man mit den deduktiv konzipierten Instrumenten, wel-
che auch schmale Konstrukte erfassen, fällt zunächst auf, dass nicht für alle Tests 
Angaben zur internen Konsistenz bestehen (PRF). Damit entfällt dieser Test für den 
Konstruktvergleich. Vergleicht man jedoch mit dem inhaltlich ähnlichsten Instrument 
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(BIP) fällt die interne Konsistenz der Skalen des SCG Selbstprofil® eher schwach 
aus. Dies mag zum Teil auf die Besonderheit der Erhebung der Daten in der Eich-
stichprobe zurückzuführen sein. Dies zu prüfen, ist Bestandteil dieser Arbeit (s.a. 
Erwartung 1, S. 39).  
 
Die kurzfristige Retest-Reliabilität des hier zu evaluierenden Fragebogeninstruments 
– das SCG Selbstprofil® - liegt bei Werten von r=0,68 bis r=0,89 bei einem Intervall 
von 4 – 6 Wochen. Lediglich eine Skala (Persönliche Entwicklung) weist einen Wert 
geringfügig unter 0,70 auf. Die Werte der Vergleichstest sind auf ähnlichem Niveau. 
Damit kann dem SCG Selbstprofil® eine gute kurzfristige Zuverlässigkeit im Sinne 
der DIN 33430 zugesprochen werden.  
 
Eine mittelfristige Retest-Reliabilität mit einem Intervall von ca. 2 Jahren ist Be-
standteil dieser Untersuchung. 
 
Unter den Gesichtspunkten der Durchführungs-, Auswertungs-  und Interpretations-
objektivität ist das SCG Selbstprofil® durchaus von vergleichbarer Güte wie die an-
deren sieben Verfahren. Im Vergleich zu Tests mit ähnlich schmalen Konstrukten 
und ähnlich hoher Differenziertheit (BIP, PRF) hebt sich das SCG Selbstprofil® deut-
lich positiv im Sinne der Ökonomie ab. 
 
Die Skalenpolarität entspricht den Fachempfehlungen. Nahezu alle Items sind mit 
Berufsbezug konzipiert. Als einziger, speziell für den deutschen Sprachraum konzi-
pierter Fragebogen kann das SCG Selbstprofil® für sich in Anspruch nehmen, die 
Normwerte anhand einer zur Zielgruppe in Personalauswahl und –entwicklung ho-
mogenen Stichprobe gewonnen zu haben.  
 
Die unter 2.3.4 dargestellten Studien zur Validität weisen plausible Ergebnisse aus. 
Es steht die Untersuchung korrelativer Zusammenhänge zu einem vergleichbaren 
Instrument noch aus. Bei Betrachtung der Vergleichstests zeigen sich inhaltlich ho-
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he Ähnlichkeiten zum BIP. Gleichzeitig ist der BIP derjenige Test, welcher anhand 
der Kennwerte interne Konsistenz und Retest-Reliabilität die höchste Qualität auf-
zeigt. Von daher wird der BIP gewählt, um konvergente Zusammenhänge zu erhe-
ben.  
 
Es wird die prädiktive Validität erhoben. Dies erfolgt mit Hilfe der retrospektiven Be-
fragung der Teilnehmer. Zum Zeitpunkt T2 werden die Teilnehmer befragt, inwieweit 
ihre beruflichen Erwartungen von vor ca. 2 Jahren erfüllt wurden (intrinsisches Krite-
rium zum Berufserfolg). Des Weiteren wird eine Frage nach der monetären Entwick-
lung gestellt (extrinsisches objektives Kriterium zum Berufserfolg) (s. Anlage A7, 
Zusatzfragebogen zum Zeitpunkt T2). 
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3 Inhaltlicher Konstruktvergleich des SCG Selbstprofil® mit dem Bochumer In-
ventar zur Erfassung der berufsbezogenen Persönlichkeit (BIP) 
Zur Validierung des SCG Selbstprofil® wird, wie unter 2.5 und 2.6 begründet, das 
Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persönlichkeitsbeschreibung (BIP) heran-
gezogen. Das Inventar erfasst berufsspezifische Persönlichkeitsbereiche, womit ein 
konzeptionell vergleichbarer Test vorliegt. Zudem gilt es als reliables und valides 
Verfahren (vgl. Hossiep & Paschen, 2003). Entsprechend wird die konvergente Vali-
dität durch die Ermittlung der korrelativen Zusammenhänge aufgezeigt. 
 
Dazu bearbeiteten 53 Personen beide Fragebögen zeitgleich. Der Erhebungszeit-
raum erstreckte sich von Mitte 2008 bis Mai 2009. Die beteiligten Personen waren im 
Alter von 22-61 Jahren. Alle Personen waren zum Erhebungszeitraum seit mindes-
tens 2 Jahren berufstätig. Der Altersdurchschnitt beträgt 37,5 Jahre. 43,4 % der Per-
sonen sind männlich, 54,7% weiblich. Bei einer Person fehlt die Angabe zum Ge-
schlecht.  
 
3.1 Erwartungen 3: Erwartete konvergente Zusammenhänge zwischen den Ska-
len des SCG Selbstprofil® und des BIP 
Um Erwartungen zu Zusammenhängen zwischen den Skalen der beiden Tests zu 
formulieren, werden folgende Aspekte betrachtet: die konzeptionellen Grundlagen 
potentiell vergleichbarer Skalen sowie die konkreten Iteminhalte. Des Weiteren fin-
den die Interkorrelationen zwischen den Skalen des SCG Selbstprofil® Berücksichti-
gung. Dazu wird im Folgenden dargestellt, zwischen welchen der 16 Skalen des 
SCG Selbstprofil® positive oder negative hohe Zusammenhänge zu Skalen des BIP 
zu erwarten sind.   
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Die Skalen der Kategorie Innovation (1): Handlungsorientierung (HO 1.1), Per-
sönliche Entwicklung (PE 1.2), Gestalten (Ge 1.3) und Selbstaufmerksamkeit 
(SA 1.4) 
 
Skala Handlungsorientierung (HO 1.1): Konzeptionell begründen sich die Items 
dieser Skala auf den Theorien der Handlungskontrolle von Kuhl (1983; 2000) sowie 
der Erfolgs- und Mißerfolgsmotivation nach Atkinson (1957). Es besteht eine hohe 
Nähe zum Konstrukt der Handlungsorientierung (HO) im BIP (n. Kuhl und Beckmann, 
1994). Inhaltlich sind hier Items zu finden, welche ein rasches Umsetzen von Ent-
scheidungen aufzeigen (z.B. SCG-Item 36: „Ich habe gern Aufgaben, die ein rasches 
Handeln erfordern“ oder BIP-Item 28: „Ich zögere nicht mit der sofortigen Umsetzung 
von Entschlüssen“). Die SCG-Skala Handlungsorientierung beinhaltet auch Items, 
die konzeptionell stärker den Aspekt der Erfolgs- und Mißerfolgsmotivation (Atkinson, 
1957; 1966) hervorheben, wobei der Theorie gefolgt wird, dass sich handlungsorien-
tierte Menschen durch eine ausgeprägte Orientierung am Erfolg und hohe internale 
Kontrollüberzeugung auszeichnen. Damit kommt die Skala auch der BIP-Skala Leis-
tungsmotivation (LM) nahe, welche das Konzept der Leistungsmotivation nach 
McClelland (1987) aufgreift. 
 
Skala Persönliche Entwicklung (PE 1.2): Konzeptionell beruht die Skala Persönli-
che Entwicklung auf den Theorien der Human Resources, insbesondere Rogers 
(2002) sowie Maslow (1999). Beide Autoren beschreiben das Streben nach persönli-
cher Entwicklung als bedeutsam und handlungsleitend, wenngleich sie die Bedin-
gungen für die Entwicklung eines solchen Bedürfnisses unterschiedlich definieren. 
 
Im BIP ist keine direkte konzeptionelle Entsprechung gegeben. Inhaltlich weist die 
Skala Flexibilität (FI) Überschneidungen auf. Sie erfasst die „Bereitschaft und Fähig-
keit, sich auf veränderliche berufliche Bedingungen und wechselnde Situationen ein-
zustellen“ (BIP-Manual 2003, Hossiep & Paschen), was als Voraussetzung für per-
sönliche Entwicklung angesehen werden kann. Von daher wird ein korrelativer Zu-
sammenhang zwischen diesen beiden Skalen erwartet. 
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Skala Gestalten (Ge 1.3): Konzeptionell greift diese Skala auf das Konzept der Ge-
staltungsmotivation nach Goldberg (1990) zurück, hier speziell auf den Faktor „open-
ness“ (Bereitschaft zu und Freude an Veränderung). Insbesondere wird der Aspekt 
der aktiven Veränderung von Strukturen und Prozessen aus eigenem Antrieb abge-
bildet. Nach Howell & Higgins (1990) unterscheiden sich Personen mit einer hohen 
Gestaltungsmotivation von anderen durch eine höhere Bereitschaft, Risiken einzu-
gehen, schwierige Aufgaben zu übernehmen und neue Lösungen zu suchen und zu 
finden. 
 
Im BIP ist die konzeptionelle Entsprechung als Gestaltungsmotivation (GM) abgebil-
det. Auch hier wird fokussiert auf die Einflussnahme auf Prozesse und Strukturen. 
Dies lässt einen korrelativen Zusammenhang erwarten. Das BIP nutzt den Faktor 
Openess (Big-Five, Goldberg) als Grundlage einer weiteren Skala, Flexibilität (FI). 
Von daher wird auch hier ein korrelativer Zusammenhang erwartet. Wegen der  In-
terkorrelation der Skala Gestalten mit der Skala Handlungsorientierung im SCG 
Selbstprofil® (r=0,42) wird erwartet, dass sich dies auch in Korrelationen zu den BIP-
Skalen Handlungsorientierung und Leistungsmotivation abbildet. 
 
Skala Selbstaufmerksamkeit (SA 1.4): Konzeptionell lehnt sich diese Skala an das 
Konzept der Selbstaufmerksamkeit („self-awareness“) nach Duval und Wicklund 
(1972) an und wird von den Autoren als Fokussierung der Aufmerksamkeit einer 
Person auf Aspekte des eigenen Selbst verstanden. Das Selbst wird dabei in das 
reale und das ideale Selbst unterteilt. Hohe Selbstaufmerksamkeit führt dazu, dass 
reales und ideales Selbst miteinander abgeglichen werden, mit dem Ziel, Abwei-
chungen in der Zukunft möglichst zu reduzieren und sich dem idealen Selbst anzu-
nähern. 
 
Eine Entsprechung zu dem psychologischen Konstrukt der Selbstaufmerksamkeit 
existiert im BIP nicht. Der Aspekt der Selbstbeobachtung und der damit verbundenen 
Bereitschaft, sich selbst kritisch zu betrachten ist jedoch in der Erläuterung zur Skala 
Selbstbewusstsein (SB) im BIP zu finden. In dieser Konzeption wird davon ausge-
gangen, dass ein niedrig ausgeprägtes Selbstbewusstsein auf ein „besorgtes Hinter-
fragen der eigenen Außenwirkung“  (Hossiep & Paschen 2003, S. 22) hinweist. Ein 
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Blick auf die Items bestätigt dies: z.B. SCG Selbstprofil® Item 35: „Andere beschrei-
ben mich als selbstkritisch“ und ähnlich BIP Item 20: „Nach einer Begegnung denke 
ich noch einige Zeit intensiv darüber nach, wie ich gewirkt habe.“ Diese konzeptionel-
len Überlegungen könnten auf einen negativen korrelativen Zusammenhang hinwei-
sen. 
 
Die Skalen der Kategorie Konsolidierung (2): Geld & Status (GS 2.1), Sicherheit 
(Si 2.2), Beanspruchung (Be 2.3), Lageorientierung (LO 2.4). 
 
Skala Geld & Status (GS 2.1): Wie die Bezeichnung schon andeutet, vereint die 
Skala Geld und Status zwei Aspekte: Zum einen wird damit das Streben nach mone-
tären Anreizen erhoben, zum anderen die Dokumentation des persönlichen Status 
nach außen berücksichtigt. Die Aspekte stammen aus zwei Skalen, die in einer Vor-
gänger-Version getrennt erhoben wurden. Sie wurden aufgrund hoher Interkorrelati-
on und inhaltlicher Verbindung in 2004 zusammengeführt (Geld dient u.U. als Mittel, 
um einen gewissen gesellschaftlichen Status erkennbar zu machen und sich von an-
deren abzugrenzen). Konzeptionell geht die Skala auf Wilson (1978) und Festinger 
(1957) zurück. Wilson beschreibt Status als die relative, soziale Position oder den 
Rang, die einer Person oder einer Personengruppe durch andere zugewiesen wird. 
Die Bedeutsamkeit für Menschen, einen bestimmten Status zu erreichen und sich 
Luxusgüter und Statussymbole leisten zu können, wird dadurch erklärt, dass man 
einer bestimmten Gruppe oder gesellschaftlichen Schicht angehören möchte, weil 
ihren Mitgliedern ein bestimmtes Prestige zugesprochen wird (vgl. auch aufwärtsge-
richtete soziale Vergleiche, Festinger, 1957).  
 
Aufgrund der hohen Interkorrelationen der Skala Geld & Status mit den Skalen Karri-
ere sowie Einfluss des SCG Selbstprofil® (jeweils .47) kann ein korrelativer Zusam-
menhang zur Skala Führungsmotivation (FM) des BIP erwartet werden. 
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Skala Sicherheit (Si 2.2): Konzeptionell beruht die Skala Sicherheit auf den Kon-
strukten von Maslow (1999, Bedürfnis nach Sicherheit auf der zweiten Ebene der 
Bedürfnispyramide) und Herzberg (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959; Hygie-
nefaktor Arbeitsplatzsicherheit) sowie Lewin (1947, Veränderung).  
 
Konzeptionell existiert im BIP keine direkt korrespondierende Skala. Bei der Itemana-
lyse fällt auf, dass inhaltliche Gegensätze zur Skala Flexibilität (FI) bestehen. Z.B. 
SCG-Item 66 „Es ist mir sehr wichtig, beruflich langfristig planen zu können“ im Ge-
gensatz zum BIP-Item 27 „wenn sich die Schwerpunkte meiner Tätigkeit völlig verän-
dern, kann ich mich problemlos darauf einstellen“. Von daher ist ein negativer Zu-
sammenhang zwischen diesen beiden Skalen zu erwarten. 
 
Skala Beanspruchung (Be 2.3): Die Skala „Beanspruchung“ basiert auf der Theorie 
der Leistungsmotivation nach McClelland (1965) sowie der Stresstheorie nach Laza-
rus (1966). Das BIP greift für die Skala Leistungsmotivation (LM) auf die entspre-
chende Theorie von McClelland zurück, so dass hier korrelative Zusammenhänge zu 
erwarten sind. Die nicht theoretisch begründete Skala Belastbarkeit (Bel) im BIP 
misst laut Manual der Autoren die Selbsteinschätzung der Belastbarkeit (nicht kor-
respondierend mit der körperlichen Fitness), was dem Konzept der selbst erlebten 
Beanspruchung sehr nahe kommt. Von daher sind auch hier korrelative Zusammen-
hänge zu erwarten. 
 
Skala Lageorientierung (LO 2.4): Die konzeptionelle Grundlage für diese Skala be-
steht in der Theorie der Handlungskontrolle nach Kuhl (1983, 2000). Kuhl stellt in 
seiner Konzeption der Lageorientierung diametral die Handlungsorientierung gegen-
über. Von daher  ist eine negative Korrelation auch zur BIP-Handlungsorientierung 
(HO) zu erwarten. Dementsprechend (s.o. Handlungsorientierung) ist auch eine Ne-
gativkorrelation zur BIP-Skala Leistungsmotivation zu erwarten. 
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Die Skalen der Kategorie Beziehung (3): Hilfsbereitschaft (Hi 3.1), Kooperation 
(Ko 3.2), Anschluss (An 3.3) und Feedback (Fb 3.4). 
 
Skala Hilfsbereitschaft (Hi 3.1): Diese Skala beschreibt den psychologisch-
wissenschaftlichen Begriff des Altruismus, der als „Rücksichtnahme auf andere“ und 
„Selbstlosigkeit in Denken, Fühlen und Handeln“ definiert wird (Häcker & Stapf, 
2003). Eine inhaltliche Ähnlichkeit findet sich im BIP mit der Skala Soziabilität (Soz), 
die Personen mit „freundlich und rücksichtsvoller Grundhaltung“ (s. Manual, S. 22) in 
der Interaktion beschreibt. Auf Itemebene finden sich einige Entsprechungen, z.B. 
SCG-Item 50: „Ich merke sofort, wenn es einem Kollegen nicht gut geht und biete 
meine Hilfe an“ und analog BIP-Item 30: „Ich gehe mit anderen rücksichtsvoll um“. 
 
Aufgrund der Interkorrelation der SCG-Skalen Hilfsbereitschaft und Kooperation ist 
auch eine Korrelation zur BIP-Skala Teamorientierung (TO) zu erwarten. 
 
Skala Kooperation (Ko 3.2): Die Skala „Kooperation“ bezieht sich auf die individuel-
le Bedeutung, die eine Person der Zusammenarbeit mit anderen und der Erzielung 
kollektiver Arbeitsergebnisse beimisst. Sie beschreibt, inwieweit die eigene Zufrie-
denheit davon berührt wird. Diese Skala geht auf die Ansätze der Human Relations-
Bewegung zurück, welche erstmals den „Teamgedanken“ in den Blickpunkt der wis-
senschaftlichen Betrachtung gerückt hat (vgl. Roethlisberger & Dickson, 1939). 
 
Das BIP weist eine inhaltlich sehr ähnliche Skala auf, die Teamorientierung (TO), 
welche der „Nomenklatur der Personalarbeit“ entnommen ist. Inhaltlich wird auch hier 
„das Interesse und die Bereitschaft, die eigenen Position zugunsten der Zusammen-
arbeit in einem Team zurückzunehmen“ (Hossiep & Paschen 2003, BIP-Manual, S. 
22) erfasst. Aus diesem Grund ist hier ein hoher korrelativer Zusammenhang zu er-
warten. Aufgrund der SCG Interkorrelation zur Hilfsbereitschaft (r=0,41) ist auch eine 
positive Korrelation mit der BIP-Skala Soziabilität (Soz) zu erwarten. 
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Inhaltlich steht diese Skala im Gegensatz zur BIP-Skala der Durchsetzungsstärke 
(Du) (sich trotz Widerstand durchsetzen und die eigene Auffassung auch bei anders-
artigen Meinungen durchtragen). Beispielitems wären etwa aus dem SCG Selbstpro-
fil® Item 72: „Ich bevorzuge es, wenn Entscheidungen gemeinsam mit den Kollegen 
getroffen werden“ und im Gegensatz dazu BIP-Item 10 „Andere haben es schwer, in 
einer Auseinandersetzung mit mir die Oberhand zu gewinnen“. Mit der BIP-Skala der 
Durchsetzungsstärke (Du) ist ein negativer korrelativer Zusammenhang zu erwarten. 
 
Skala Anschluss (An 3.3): Die Verhaltenstendenz, positive Beziehungen zu pfle-
gen, geht konzeptionell auf McClelland (Anschlussmotiv, 1965) zurück. Die Ausprä-
gung ist von situativen Einflüssen abhängig und unterliegt daher mehr oder weniger 
starken Schwankungen. Nach McClelland steigt das Bedürfnis nach Anschluss bei 
niedrigem Selbstwertgefühl.  
 
Dieser Skala entspricht konzeptionell die Skala Kontaktfähigkeit (Ko) im BIP. Dieses 
führt als Basis das Konstrukt der Extraversion an, welches zu oben beschriebenem 
Anschlussmotiv hohe Überschneidungen aufweist. Von daher ist zwischen diesen 
Skalen eine positive Korrelation zu erwarten. McClellands Theorie folgend, dass das 
Bedürfnis nach Anschluss bei einem niedrigen Selbstwertgefühl steigt, liegt der Ge-
danke nahe, dass ein negativer Zusammenhang zur BIP-Skala Selbstbewusstsein 
(SB) entstehen könnte. 
 
Skala Feedback (Fb 3.4): Mit der Skala Feedback wird erhoben, wie groß das Inte-
resse einer Person an stetiger Rückmeldung zu ihren Arbeitsergebnissen und der 
Anerkennung guter Leistungen ist. Dieses geht konzeptionell zurück auf das Konzept 
der Anerkennungsmotivation (s. auch Maslow, 1999).  
 
Auf Basis der konzeptionellen Analyse sind keine signifikanten Zusammenhänge zu 
einer der BIP-Skalen zu erwarten. Die Itemanalyse weist auf einen denkbaren nega-
tiven Zusammenhang zur BIP-Skala Emotionale Stabilität (ESt) hin. Die SCG-Skala 
Feedback weist Items auf, welche die Präferenz von Rückmeldung dritter Personen / 
Autoritäten erfragt (z.B. Item 40 „Wenn ich für eine gut geleistete Arbeit keine Aner-
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kennung bekomme enttäuscht mich das sehr“). Die BIP-Skala Emotionale Stabilität 
erfragt eher Hinweise auf die Unabhängigkeit von der Meinung anderer (z.B. BIP-
Item 48 negativ gepolt: „Auch wenn man mich unberechtigterweise kritisiert, denke 
ich noch lange darüber nach“). 
 
Die Skalen der Kategorie Ergebnis (4): Karriere (Ka 4.1), Wettbewerb (Wet 4.2), 
Einfluss (E 4.3), Wertschöpfung (Wert 4.4) 
 
Skala Karriere (Ka 4.1): Die Skala Karriere ist angelehnt an das Karrierekonzept 
von Hennig und Jardim (1987), die Karriere als „bewusste Entscheidung für langfris-
tiges Weiterkommen im Beruf“ definieren. Entsprechend der Konzeption von Super 
(1990) wird die Ursache des Strebens nach Karriere offen gelassen. Während die 
eine Person den Aufstieg als Mittel ansieht, den Verdienst zu steigern, ist bei einer 
anderen Person die gesellschaftliche Anerkennung der Anreiz. Auch die Möglichkeit 
der Einflussnahme auf andere oder das Gefühl, sich so am besten persönlich weiter-
entwickeln zu können, kann ausschlaggebend für Karrierebedürfnisse sein.  
 
Es bestehen signifikante Interkorrelationen zu den SCG-Skalen Handlungsorientie-
rung (r=0,44), Gestalten (r=0,39), Geld & Status (r=0,47), Wettbewerb (r=0,41) und 
Einfluss (f=0,46). Folglich sind korrelative Zusammenhänge zu folgenden BIP-Skala 
zu erwarten: Handlungsorientierung (HO), Leistungsmotivation (LM), Gestaltungsmo-
tivation (GM), Führungsmotivation (FM) und Flexibilität (Fl). 
 
Skala Wettbewerb (Wet 4.2): Diese Skala ist in Anlehnung an Kuhlman und Mars-
hello (1975) konzipiert, welche wettbewerbsmotivierte Menschen als Personen defi-
nieren, die sich hauptsächlich darum bemühen, die Ergebnisse anderer zu übertref-
fen. Sie versuchen auf Kosten anderer den eigenen Profit zu erhöhen und kooperie-
ren nur dann, wenn es keine andere attraktive Möglichkeit gibt. 
 
Diese Konzeption weist darauf hin, dass signifikant positive Zusammenhänge zu al-
len Skalen des BIP zu erwarten sind, die sich an das Leistungs-/ Führungs-
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/Machtmotiv nach McClelland  (1987) anlehnen. Dieses ist bei folgenden Skalen des 
BIP der Fall: Leistungsmotivation (LM), Gestaltungsmotivation (GM), Führungsmoti-
vation (FM). Aufgrund der SCG Interkorrelation zur Handlungsorientierung (r=0,38) 
ist auch ein signifikant positiver Zusammenhang zur BIP-Skala Handlungsorientie-
rung (HO) zu erwarten. 
 
Das Konzept nach Kuhlman und Marshello (1975) impliziert eine geringe Kooperati-
onsbereitschaft, was einhergehen sollte mit einer signifikant negativen Korrelation 
zur BIP-Skala Teamorientierung (TO). 
 
Skala Einfluss (E 4.3): Die Skala Einfluss basiert auf dem Machtbegriff, wie er von 
Wottawa und Gluminski (1995) geprägt wurde. Sie beschreiben Menschen mit hoher 
Freude an Macht als Menschen, die mehr Verantwortung für die gemeinsame Leis-
tungserbringung im Unternehmen übernehmen als andere und dazu bewusst Ein-
fluss auf andere Personen nehmen und dazu notwendige Konflikte eingehen.  
 
Dieser Skala entspricht im BIP konzeptionell die Skala Führungsmotivation (FM; Au-
torität ausstrahlen, anderen Orientierung geben). Hier ist ein hochsignifikanter Zu-
sammenhang zu erwarten. Auf Basis der Definition in Anlehnung an Wottawa und 
Gluminski (notwendige Konflikte eingehen) sind Zusammenhänge zur BIP-
Durchsetzungsstärke (Du) sowie zum BIP-Selbstbewusstsein (SB) zu erwarten. 
 
Es sind Korrelationen zu den Skalen des BIP zu erwarten, die wie die Führungsmoti-
vation in Anlehnung an McClelland (1987) konzipiert sind (Leistungsmotivation, LM; 
Gestaltungsmotivation, GM).  
 
Skala Wertschöpfung (Wert 4.4): Diese Skala ist eine rein praxeologische, welche 
erhebt, in welchem Maße sich eine arbeitende Person an (betriebswirtschaftlichen) 
Kennzahlen des Unternehmens orientiert, in dem sie arbeitet. Dabei wird das Vor-
handensein von Kennzahlen als eine Möglichkeit der Selbstkontrolle betrachtet (s. 
Rotter, Locus of control, 1966). Mit der Skala wird erhoben, inwieweit eine Person die 
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Möglichkeit sieht, aktiv Einfluss auf die Wertschöpfung des Unternehmens zu neh-
men.  
 
Zu dieser Skala existiert im BIP keine konzeptionelle Entsprechung. Aufgrund der 
SCG Selbstprofil®-Interkorrelation zur Skala Gestalten (r=0,34) sowie zur Skala 
Handlungsorientierung (r=0,43) sind Zusammenhänge zur BIP-Skala Gestaltungsmo-
tivation sowie zu den BIP-Skalen Handlungsorientierung und Leistungsmotivation zu 
erwarten.  
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Tab. 3.1 Erwartete signifikante Zusammenhänge zwischen den Skalen des SCG 
Selbstprofil® und den Skalen des BIP 
Skala  
SCG Selbstprofil
®
, 
nach Kategorien 
Skala BIP 
E
rw
a
rt
e
te
 
P
o
lu
n
g
 Begründung:  
Konzeptionell (K), Itemanalyse (I), Interkorrela-
tion der SCG Selbstprofil
®
-Skalen (In) 
 Innovation 1.0    
Handlungsorientie-
rung 
Handlungsorientierung + K: Handlungsorientierung nach Kuhl 
 Leistungsmotivation + K: Erfolgsorientierung, hohe internale Kon-
trollüberzeugung 
Persönliche Ent-
wicklung 
Flexibilität + I: neue veränderte Situationen 
Gestalten Gestaltungsmotivation + K: Einflussnahme auf Prozesse und Struktu-
ren 
 Flexibilität + K: Faktor Openess (Big-Five) 
 Handlungsorientie-
rung, Leistungsmotiva-
tion 
+ In: Handlungsorientierung (r=0,42) 
Selbstaufmerk-
samkeit 
Selbstbewusstsein - I: selbstkritisches Hinterfragen 
Konsolidierung 2.0    
Geld & Status Führungsmotivation + In: Karriere (r=0,47) und Einfluss (r=0,47). 
Sicherheit Flexibilität - I: Planbarkeit vs. Veränderung 
Beanspruchung Leistungsmotivation + K: Leistungsmotiv nach McClelland 
 Belastbarkeit + I: individuell wahrgenommene Belastung 
Lageorientierung Handlungsorientierung - K: Kuhl – Handlungs-und Lageorientierung 
 Leistungsmotivation - In: Handlungsorientierung (r=-0,18) 
Beziehung 3.0    
Hilfsbereitschaft Soziabilität + I: Hilfe anbieten 
 Teamorientierung + In: Kooperation (r=0,43) 
Kooperation Teamorientierung + K: Teamgedanke 
 Soziabilität + In: Hilfsbereitschaft (r=0,43) 
 Durchsetzung - I: Kooperation vs. Individuelles Ziel / Ergebnis 
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Skala  
SCG Selbstprofil
®
, 
nach Kategorien 
Skala BIP 
E
rw
a
rt
e
te
 
P
o
lu
n
g
 
Begründung:  
Konzeptionell (K), Itemanalyse (I), Interkorrela-
tion der SCG Selbstprofil
®
-Skalen (In) 
Anschluss Kontaktfähigkeit 
+
 K: Anschluss, Geselligkeit 
 Selbstbewusstsein 
i 
K: McClelland 
Feedback Emotionale Stabilität 
i 
I: hohe Bedeutsamkeit von Rückmeldung Drit-
ter vs. ausgeglichene Grundhaltung unabhän-
gig von Dritten 
Ergebnis 4.0    
Karriere Handlungsorientie-
rung, Leistungsmotiva-
tion 
+ In: Handlungsorientierung (r=0,33) 
 Gestaltungsmotivation, 
Flexibilität 
+ In: Gestalten (r=0,39) 
 Führungsmotivation + In: Geld & Status (r=0,47) 
Wettbewerb Leistungsmotivation, 
Gestaltungsmotivation, 
Führungsmotivation 
+ K: McClelland 
 Handlungsorientierung + In: Handlungsorientierung (r=0,38) 
 Teamorientierung - K: Kuhlman u. Marshello 
Einfluss Handlungsorientie-
rung, Leistungsmotiva-
tion 
+ In: Handlungsorientierung (r=0,32) 
 Führungsmotivation + K: Einflussnahme 
 Durchsetzung, Selbst-
bewusstsein 
+ I: Konfliktbereitschaft / Umgang mit Widerstand 
 Gestaltungsmotivation + K: McClelland 
Wertschöpfung Gestaltungsmotivation + In: Gestalten (r=0,34). 
 Handlungsorientie-
rung; Leistungsmotiva-
tion 
+ In: Handlungsorientierung (r=0,43) 
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4 Stabilität und Veränderung der Selbstwahrnehmung  
4.1 Differenzierung der  Stabilitätsarten: Rang- und Mittelwertstabilität 
Roberts, Walton & Viechtbauer (2006) stellen anhand einer Meta-Analyse zu Lang-
zeitstudien fest, dass in der psychologischen Literatur eine zu geringe Differenzie-
rung zwischen den verschiedenen Stabilitätsarten, die in der psychologischen For-
schung zur Persönlichkeitsentwicklung betrachtet werden, Rang- und Mittelwertstabi-
lität, stattfindet. Schon Block mahnt diesen Sachverhalt 1971 an. Er führt aus, dass 
man glaube, dass wenn ein Konstrukt eine zeitliche Stabilität (im Sinne von 
Rangstabilität) zeigt, diese keiner Veränderung (i.S. von Mittelwert- oder individueller 
Veränderung) unterliege. Als Ursache sieht Block die häufig unscharfe Nutzung der 
Begrifflichkeiten Stabilität, Konsistenz und Change. Diese Unschärfe führt aus seiner 
Sicht überhäufig zu voreiligen und falschen Schlussfolgerungen. Er fordert schon 
1971 eine genauere Betrachtung der verschiedenen Stabilitätsarten, was leider auch 
in 2006 noch zu wenig Gehör gefunden hat. Diese Notwendigkeit heben auch Caspi, 
Roberts & Shiner im Annual Review Psychology (2005) hervor.  
 
Es wird an dieser Stelle ein kurzer Überblick über den Stand der psychologischen 
Forschung zur Persönlichkeitsstabilität im Jahr 2010 gegeben, differenziert nach dif-
ferentieller oder Rangstabilität und der Mittelwertstabilität.  
 
Zunächst zu den Erkenntnissen zur Rangstabilität, gemessen als Retest-
Reliabilität: Gemessen wird, inwieweit Merkmalsunterschiede, die sich in der kon-
kreten Rangreihe von Personen manifestieren, bestehen bleiben. In Ihrer Metaanaly-
se von Langzeitstudien zu Rangstabilitäten der Persönlichkeitskonstrukte analog des 
FFM kommen Fraley & Roberts (2005) sowie Roberts & DelVecchio (2000) zu fol-
genden 6 Schlussfolgerungen: die Rangstabilitäten von Persönlichkeitseigenschaften 
analog der Big-Five  
- weisen in der Zeit von der Kindheit bis zum frühen Erwachsenenalter moderate 
Werte auf. 
- steigen mit zunehmendem Alter der untersuchten Probanden an: von einer Korre-
lation von r=0,41 in der Kindheit auf r=0,55 mit ca. 30 Jahren bis hin zu r=0,70 auf 
einer Altersstufe von 50 bis 70 Jahren. 
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- werden beeinflusst vom Messintervall. Mit zunehmender Zeit zwischen den 
Messintervallen sinkt meist die Rangstabilität gemessen als Test-Retest-
Reliabilität. 
- variieren nicht sonderlich 
o zwischen den Big-Five Traits 
o in Abhängigkeit von der Messmethode (Selbstbild, Fremdbild, projektive 
Tests) 
o zwischen den Geschlechtern. 
 
Diese Ergebnisse finden auch Bestätigung in der Langzeitstudie von Lehmann et al. 
(2010). Sie weichen jedoch deutlich von den Aussagen der differentialpsychologi-
schen Essentialisten ab (Stabilitäten r>0,70 im frühen und mittleren Erwachsenenal-
ter, also ab einem Alter von 25 Jahren) und zeigen dennoch eine beachtliche Stabili-
tät der FFM-Faktoren auf. Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund bemerkens-
wert, dass bislang lediglich bei kognitiven Fähigkeiten höhere Rangstabilitäten nach-
gewiesen wurden (Conley, 1984).  
 
In Ihrer Studie widmen sich Fraley & Roberts (2005) der Frage, wie stabil individuelle 
Unterschiede sein können und ob die Forderung nach einer hohen diesbezüglichen 
Stabilität mit den Lebenswirklichkeiten korrespondiert. Sie entwickeln ein dynami-
sches Modell zur inhaltlichen Erklärung von Stabilitäten individueller Unterschiede in 
psychologischen Konstrukten entlang der Lebensspanne. Dazu betrachten Sie 124 
Langzeitstudien zu Rangstabilitäten, 3218 Rangstabilitäten und N=50207 Teilnehme-
rInnen. Die Rangstabilitäten werden in einer Korrelationsmatrix zusammengestellt, 
welche die Entwicklung dieser über die Zeit hinweg zeigt. Anhand dieser Matrizen 
können häufig getätigte Annahmen zur Entwicklung von Rangstabilitäten (z.B. diese 
nehmen mit zunehmender Dauer zwischen den Messungen ab, diese nehmen mit 
zunehmendem Lebensalter zu) nicht bestätigt werden. Es werden eher verschiedene 
Muster von Veränderung der Rangstabilität deutlich.  
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Zur Erklärung dieser Muster sehen die Autoren drei Prozesse im Laufe der Entwick-
lung, welche sie als ursächlich für Veränderungen darstellen. Zum einen weisen sie 
auf zufällige Mechanismen hin. Damit charakterisieren sie bewusstseinsverändernde 
Ereignisse mit Auswirkung auf die Persönlichkeit. Die im Text angeführten Beispiele 
(Umzug, neue Talente entdecken, einen geliebten Menschen verlieren, …) weisen 
eine Nähe zum Konzept der kritischen Lebensereignisse auf. Die Kernaussage be-
steht darin, dass das Ausmaß der Veränderung von der Stabilität der Umgebung ei-
ner Person abhängt. Des Weiteren sehen Sie in der Person-Umwelt-Interaktion As-
pekte mit Einfluss auf die Stabilität von Unterschieden. Die Forscher schreiben dem 
Menschen eine aktive Rolle dahingehend zu, als dass Menschen ihre soziale, emoti-
onale und intellektuelle Umgebung mit formen. Als Konsequenz dessen sind die Um-
gebungsereignisse, die ein Mensch erlebt, auch von ihm mit verursacht. Drei Verur-
sachungsprinzipien finden Fraley und Roberts in früheren Forschungsergebnissen 
und beschreiben diese wie folgt:  „proaktive means“ – Menschen wählen ihre soziale 
Umgebung derart, dass sie zu Ihren bestehenden Neigungen stimmig ist. „Reactive 
processes“ – Menschen reagieren auf bestimmte ähnliche Situationen sehr eigenar-
tig, jedoch stabil. „Evocative processes“ – Menschen reagieren auf die Bestätigung 
bzw. Ablehnung  durch weitere Personen. Diese Mechanismen beschreiben die Au-
toren als Einflussmechanismen auf die Langlebigkeit von Einstellung, Verhalten und 
Gefühlen. Den dritten Prozess mit Einfluss auf die Stabilität individueller Unterschie-
de sehen die Autoren im Wirken konstanter Faktoren, den genetischen Dispositionen 
eines Individuums. Wenngleich das genetische Material selbst invariant ist, kann lt. 
der Autoren das Ausmaß in dem das genetische Material zur Wirkung kommt, variie-
ren.  
 
Zu den Erkenntnissen aus Metaanalysen zur Mittelwertstabilität bzw. -
veränderung. Gemessen werden die Mittelwertveränderungen definierter Merkmale 
einer Population über die Zeit hinweg. Dies sind Veränderungsprozesse, die von ei-
ner Population geteilt werden. Die Hypothesen zu den Mittelwertstabilitäten fallen je 
nach Perspektive verschieden aus. Die Vertreter des FFM-Ansatzes (McCrae, Costa, 
Ostendorf, Angleitner, Caprara, Barbarenlli, De Lima, Simoes, Marusic, Brakdo, 
Chae, Hrebickova) postulieren Stabilität ab einem Alter von 30 Jahren, danach auf-
tretende Veränderungen werden mit genetischen Faktoren erklärt (s. McCrae et al., 
2000). Die Vertreter der entwicklungspsychologischen Schule (Lewis, Filipp, Wink, 
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Helson, Kirchmeyer, Srivastava, John, Gosling, Potter, Staudinger, Kunzmann) ver-
muten, dass Mittelwertunterschiede auch häufig noch zeitlich nach dem jungen Er-
wachsenenalter auftreten. Sie sehen die Ursachen dafür in der Bedeutsamkeit von 
Lebensübergängen und Rollenveränderungen für die persönliche Entwicklung (Hel-
son et al., 2002; Lehmann et al., 2010). 
 
Differenzierte Erkenntnisse dazu konnten durch eine Meta-Analyse von Roberts et al. 
(2006), gewonnen werden, in deren Rahmen 80 Langzeitstudien zu Mittelwertverän-
derungen der Big-Five3 analysiert wurden, die insgesamt die Periode vom Lebensal-
ter 10 bis zum Lebensalter 101 beinhalten. In dieser Studie wurden einige Ergebnis-
se von McCrea et al. (2000) repliziert: Die Mittelwerte der Faktoren A (Agreen-
ess/Anpassung) und C (Consciousness/Gewissenhaftigkeit) weisen ein Wachstum 
im frühen und mittleren Erwachsenenalter auf. Der Mittelwert von N (Neurotizismus) 
reduziert sich im jungen Erwachsenenalter und im hohen Alter. Der Mittelwert von O 
(Offenheit) wächst in der Jugend und im jungen Erwachsenenalter, im Alter reduziert 
er sich tendenziell. Der Faktor E (Extraversion) wurde differenziert betrachtet. Es 
wurden zwei Domänen von E unterschieden: Dominanz und Soziabilität: Bei der 
Domäne Dominanz wurde ein Mittelwertwachstum vom Jugend- zum mittleren Alter 
hin gemessen. Die Mittelwertvergleiche innerhalb der Domäne Soziabilität ergaben 
ein Wachstum innerhalb des Jugendalters, eine Reduktion jedoch im jungen Er-
wachsenenalter sowie im hohen Alter (Benennung der Altersphasen nach Arnett, 
2000). 
 
Roberts et al. (2006) fanden des Weiteren folgende Ergebnisse: Die Mittelwerte wei-
sen anhand des Merkmals Geschlecht keine signifikanten Unterschiede auf. Das 
Maximum der Veränderung findet im jungen Erwachsenenalter (24 - 40 Jahre), nicht 
während der Jugend, statt. Für die einzelnen Traitkategorien tritt Veränderung über 
das junge Erwachsenenalter hinaus auf und zeigt Veränderbarkeit über typische Al-
tersmarken der Reifung hinaus auf. Letztere Ergebnisse wurden in einer Längs-
schnittstudie mit drei Messungen im 4 Jahresabstand mit einer Alterskohorte von 40-
60jährigen bestätigt (Lehmann et al., 2010). Diese Ergebnisse führen dazu, auch in 
                                            
3
 Die originären Konstrukte des Fünf-Faktoren-Modells sowie artverwandte Konstrukte, welche sich in die FFM-
Terminologie überführen lassen, wie z.B. die Grunddimensionen des 16PF-R. 
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dieser Untersuchung der Frage der Mittelwertstabilität bzw. –veränderung nachzuge-
hen:  
 
Erwartung 4: Es werden Mittelwertveränderungen in den einzelnen Skalen vom 
Zeitpunkt T1 zum Zeitpunkt T2 erwartet. 
 
Erwartung 4.1: Diese Mittelwertveränderungen werden altersunabhängig erwartet.  
 
4.2 Bedingungen für individuelle Veränderung     
Mummendey (in Filipp, 2000) verwendet die Begriffe Selbstbild und Einstellung be-
wusst analog.  Er argumentiert, dass die wesentlichen Bestandteile von Selbstwahr-
nehmungen diejenigen „kognitiven, affektiven und konativen Komponenten“ (Mum-
mendey, in Filipp, 2000, S. 252) sind, welche auch als Bestandteil von Einstellungen 
gelten. Von daher wird in dieser Arbeit dieser analogen Verwendung der Begriffe ge-
folgt.  
Ziel dieses Abschnitts ist es, Bedingungen von Veränderung des Selbstbilds zu dis-
kutieren, um daraus Erwartungen für die vorliegende Untersuchung abzuleiten. Es  
wird zunächst die zeitliche Dimension von Veränderung von Einstellungen betrachtet 
(Kap. 4.2.1). Im Anschluss wird die Bedeutsamkeit von kritischen Lebensereignissen 
/ Rollenveränderungen betrachtet.  
 
4.2.1 Zeitliche Aspekte von Einstellungsänderung  
Eine Vergleichbarkeit der hier vorliegenden Studie mit weiteren Studien zur 
Rangstabilität von Persönlichkeitskonstrukten ist gegeben. Der Untersuchungszeit-
raum von ca. 2 Jahren entspricht üblichen Studien (s. Roberts & Del-Vecchio, 2000). 
Es stellt sich die Frage, inwieweit dieser Zeitraum auch sinnvoll für die Betrachtung 
der Mittelwertstabilität sein kann.  
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Eine der umfassendsten Meta-Analysen zu Langzeitstudien bezüglich der Mittelwert-
stabilität stammt von Roberts et al. (2006). Hier sind Studien ab einem Zeitraum von 
2 Jahren zwischen den Erhebungspunkten integriert. Die mittlere Zeitdauer zwischen 
zwei Messzeitpunkten beträgt 6 Jahre. Damit liegt die Zeitspanne dieser Untersu-
chung von ca. 2 Jahren am unteren Rand der Skala um Einstellungsänderungen zu 
betrachten. 
 
Auf der anderen Seite unterscheiden sich die betrachteten Konstrukte in oben ge-
nannten Studien im Vergleich zu den hier betrachteten Skalen bezüglich der inhaltli-
chen Breite erheblich. Die  Studien der Meta-Analyse nutzen durchweg Konstrukte 
auf der Aggregationsebene der Big-Five. Die Skalen des SCG Selbstprofil® sind auf 
einem deutlich niedrigerem Aggregationsniveau anzusiedeln (was sowohl der Forde-
rung von Caspi et al., 2005 sowie Asendorpf, 2005 entspricht). Das Niveau der SCG-
Skalen könnte man auch als analog zu den sogenannten „wichtigen Schlüsselqualifi-
kationen“ beschreiben (Haberl, 2009, S. 13), wie etwa Teamfähigkeit, Durchset-
zungsstärke und Konfliktfähigkeit. Teamfähigkeit etwa wird im SCG Selbstprofil® 
durch drei voneinander abgrenzbare Aspekte des Teamverhaltens (Hilfsbereitschaft, 
Kooperation, Anschluss) beschrieben. 
 
Zu der Veränderbarkeit von Einstellung und Verhalten bestehen in Wirtschafts- sowie 
Verwaltungsunternehmen aufgrund der dort durchgeführten Personalentwicklungs-
maßnahmen Erfahrungswerte zu Hauf. Eine Umfrage (SCG SchielConsulting GmbH, 
2011, unveröffentlicht) bei insgesamt 35 Großunternehmen zeigt auf, dass Personal-
entwicklungsmaßnahmen dort bezüglich Ihrer Wirksamkeit differenziert betrachtet 
werden. Unterschieden werden i. d. Regel die Instrumente Training (1 Termin von 1-
5 Tagen), Coaching (Einzelmaßnahme, i. d. Regel Führungskräften vorbehalten) und 
Personalentwicklungsprogramme (0,5-18 Monate andauernde modulare Maßnah-
men, welche von Gruppen in z.T. wechselnden Zusammensetzungen genutzt wer-
den). 
 
Die Dauer der benannten Personalentwicklungsprogramme (Vertrieb, Führungskräf-
tenachwuchs, Führungskräfteentwicklung) erstreckt sich von 6 Monaten bis zu 18 
Monaten. Die jeweiligen Personalverantwortlichen gaben an, dass sie i. d. Regel bei 
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bis zu 85% der teilnehmenden Personen deutliche Entwicklungen sowohl auf der 
Verhaltens- als auch Einstellungsebene feststellen konnten. Zu bemerken ist, dass 
dieser hohe Anteil an Veränderung auch auf eine gute Selektion der beteiligten Per-
sonen zurückzuführen ist. Empirische Evaluationsstudien zeigen die Wirksamkeit von 
Personalentwicklungsprogrammen im Hinblick auf Erweiterung der Verhaltensband-
breite bis hin zur Einkommenssteigerung (s. a. Sonntag, 2002).  
 
Zum Instrument Einzelcoaching ist die Wahrnehmung bezüglich Veränderung auf 
Verhaltens- und Einstellungsebene zeitlich noch optimistischer. Das Einzelcoaching 
wird in der Regel Führungskräften angeboten. Das Erleben der Wirksamkeit von 
Coaching (aus Sicht der Personalentwicklung, welche das Feedback der Coachees 
erhält) wird deutlich in der Auftragsvergabe. Die Personalverantwortlichen gaben 
mehrheitlich an, dass sie Coachingaufträge zunehmend restriktiver vergeben insbe-
sondere bezüglich der Terminanzahl und mit zunehmender Zeit auch bezüglich der 
Frequenz. Zunehmend mehr wird von den Coachees erwartet, dass diese nach ei-
nem ersten recht massiven Coaching (häufig 6-10 Termine in kurzer Frequenz, 2-
6wöchentlich) den individuellen Lernprozess in Eigenverantwortung weitertreiben. 
Stabilisierende Termine, etwa im Abstand von 3-6 Monaten werden dann individuell 
verhandelt. Der vergleichsweise rasche Effekt von Coaching konnte mittlerweile auch 
empirisch nachgewiesen werden. Evers, Brouwers & Tomic (2006) untersuchten eine 
Gruppe von 60 Managern. Es wurden zwei Teilgruppen gebildet (Teilnahme / Nicht-
Teilnahme an einem 4monatigen Coachingprogramm). Betrachtet wurden die Unter-
schiede der Veränderungen im Verhalten („setzt seine eigenen Ziele“, „handelt in 
ausgewogener Art und Weise“) sowie  in der Einstellung (Selbstwirksamkeitsüber-
zeugungen). Es ergaben sich statistisch bedeutsame Unterschiede in allen gemes-
senen Kriterien. Die Teilnehmer des Coachingprogramms konnten Ihre Fähigkeiten 
verbessern und eine günstigere Einstellung zu Ihrer Tätigkeit erlangen. Ansonsten 
sind leider noch wenig empirische Studien zu verzeichnen (s.a. Pältz, Universität Je-
na). Frau Pältz befindet sich aktuell (2012) in der Planungsphase einer Dissertation 
zum Thema Wirkung und Wirkfaktoren im Führungskräftecoaching.   
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Aus dem eher klinischen Kontext ist bekannt, dass insofern Methode und Anliegen 
des Klienten gut miteinander korrespondieren durchaus rasche Einstellungs- und 
Verhaltensänderungen möglich sind. Rogers (1947) berichtet von Beispielen aus 
seiner klinischen Praxis. Diesem gelang es mit Hilfe seiner wertschätzend klienten-
zentrierten Gesprächsführung innerhalb von sehr kurzer Zeit deutliche Einstellungs- 
und darauf aufbauend auch Verhaltensänderungen zu bewirken. Berichtet wird von 
Fällen, in denen die Therapiedauer 38 Tage betrug und es einen 9stündigen persön-
lichen Kontakt gab. In der Verhaltenstherapie wird die Reihenfolge anders betrachtet. 
Hier geht man davon aus, dass schon geringe Verhaltensänderungen einen erhebli-
chen Wandel im Glauben an die eigenen Fähigkeiten, also in der Einstellung, bewir-
ken können. Gage und Berliner (1996, S. 157) formulieren: „Anhaltende Verhaltens-
änderungen … führen auch zu Einstellungsveränderungen der eigenen Person …“ In 
der Verhaltenstherapie werden i. d. Regel 25-40 Sitzungen für eine erfolgreiche Be-
ratung angesetzt. In der Regel finden diese wöchentlich statt. 
 
Die letzteren Beispiele unterscheiden sich bezüglich der jeweiligen Zielgruppe deut-
lich. Doch zeigen die Beispiele auf, dass es möglich ist, auch in klinischen Fällen ei-
ne Veränderung von Einstellung und Verhalten in einem kurzen Zeitraum (deutlich 
unter 2 Jahre) zu bewirken. Nun ist der klinische Fall dadurch gekennzeichnet, dass 
eher ungünstige Verhaltensweisen über einen langen Zeitraum gebildet und damit 
zur Gewohnheit geworden sind. Auch der nicht klinisch auffällige Mensch bildet Ge-
wohnheiten. Davon ausgehend, dass die Personen der hier vorliegenden Stichprobe 
keine klinischen Krankheitsbilder einbringen, ist davon auszugehen, dass Verände-
rung in der Selbstwahrnehmung in einem Zeitraum von ca. 2 Jahren möglich ist.  
Diese Schlussfolgerung wird durch eine weitere Information aus der beruflichen Pra-
xis gestützt. Die Erfahrung in Unternehmen mit Möglichkeiten der Veränderung auf 
Einstellungs- und Verhaltensebene drückt sich  auch in den Gelegenheiten aus, wel-
che Unternehmen ihren Mitarbeitern geben, sich mit Ihrem Wissen, Ihren Fähigkeiten 
sowie Ihren Einstellungen zu zeigen. Diese Möglichkeit findet in der Regel im Rah-
men von Assessment Centern statt. Zur Anwendung von Assessment Centern im 
deutschsprachigen Raum legten Obermann, Höft und Janke in 2008 den dritten Be-
richt vor (AkAC-Studie 2008). Eine der dort gestellten Fragen ist, inwieweit eine Wie-
derholung eines Assessment Centers (nach vorherigem kritischen Feedback, welche 
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nicht zur gewünschten Förderung / Beförderung führte) möglich ist, und wenn ja  in 
welchem Zeitraum. 85% der befragten Unternehmen gaben an, dass sie eine Wie-
derholung erlauben. Bei 21,4% dieser Unternehmen wird die Wiederholungschance 
nach einem Jahr gegeben, bei 57,1% der Unternehmen nach 1-2 Jahren. Im Ver-
gleich zur nahezu inhaltsgleichen Studie in 2001 wurde der Zeitraum zur Wiederho-
lungsmöglichkeit erheblich verkürzt. In 2001 gaben lediglich 6% der Unternehmen 
den abgelehnten Kandidaten eine zweite Chance, und auch nur 43%  gaben diese 
Chance nach 1-2 Jahren. Dies bedeutet, dass in 2001 in 44,8% der Unternehmen 
eine Wiederholung erst nach 2 Jahren und mehr möglich war. In 2008 ist dies ledig-
lich in 21,5% der Unternehmen der Fall. Dies lässt die Folgerung zu, dass den Per-
sonalverantwortlichen in der beruflichen Praxis eine Veränderung von Verhalten und 
Einstellung im Zeitrahmen von 1-2 Jahren als durchaus realistisch erscheint. 
 
Diese Ergebnisse ermutigen für die vorliegende Studie die Veränderung von Mittel-
werten zu betrachten. Nachdem der zeitliche Rahmen betrachtet ist, soll im nachfol-
genden Abschnitt das Thema Auslöser für Veränderungen in Einstellung und Verhal-
ten diskutiert werden. Als Wertewandel und Kompetenzentwicklung herausfordernd 
werden die sogenannten kritischen Lebensereignisse betrachtet (Hetze et al., 2005). 
Deshalb wird dieses Konzept der kritischen Lebensereignisse nach Holmes & Rahe 
(1967) hier aufgegriffen.  
 
4.2.2 Das Konzept der kritischen Lebensereignisse  
Das Konzept der kritischen Lebensereignisse geht ursprünglich auf Holmes & Rahe 
(1967) zurück. Sie entwickelten die sog. Holmes–Rahe social readjustment rating 
scale (SRRS). Diese Liste beschreibt besondere Lebensereignisse, die mehr als an-
dere Ereignisse, Veränderungen bei der betreffenden Person herbeiführen können. 
Dabei fokussieren Holmes & Rahe auf Veränderungen, welche durch Stresserleben 
sowie aufgrund gesundheitlicher Bedingungen entstehen. 
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Es folgt eine Aufzählung der kritischen Lebensereignisse nach Holmes & Rahe 1967 
(übersetzt). Die Reihenfolge entspricht dabei einer Rangskala entsprechend des ver-
änderungsauslösenden Potentials, beginnend mit dem höchsten Rang. Die Rangfol-
ge entspricht der Reihenfolge der Ereignisse und ist spaltenweise zu lesen. 
 
Tab. 4.1 Kritische Lebensereignisse n. Holmes & Rahe (1967) 
1. Tod des Ehegatten 20. Andere Arbeitsverantwortlichkeiten 
2. Scheidung 21. Kinder verlassen das Elternhaus 
3. Trennung vom Partner 22. Probleme mit Schwiegereltern 
4. Gefängnisaufenthalt 23. Extreme persönliche Leistung 
5. Tod eines nahen Familienmitglieds 24. Ehefrau beginnt / verlässt einen Job 
6. Krankheit, Unfall, Verletzung 25. Eine Schule beginnen / beenden 
7. Heirat 26. Andere Lebensbedingungen 
8. Kündigung 27. Persönliche Gewohnheiten ändern 
9. Pensionierung 28. Differenzen mit Vorgesetztem 
10. Krankheit eines Familienmitglieds 29. Andere Arbeitszeiten 
11. Schwangerschaft 30. Umzug / andere Schule 
12. Sexuelle Schwierigkeiten 31. Anderer Umgang mit der Freizeit 
13. Familienzuwachs 32. Änderung der sozialen Aktivitäten 
14. Geschäftsprobleme 33. Schulden bis 100 000 US Dollar 
15. Finanzielle Probleme 34. Anderer Schlafrhythmus 
16. Tod eines nahen Freundes 35. Andere Essgewohnheiten 
17. Andere Arbeitsbedingungen 36. Ferien 
18. Beziehungsprobleme 37. Weihnachten allein verbringen 
19. Schulden über 100 000 US Dollar 38. Kleine Gesetzesübertretungen 
 
Die Mehrzahl der Ereignisse bezieht sich auf Veränderungen im sozialen Umfeld. 
Dabei fällt besonders auf, dass auch in der Gesellschaft positiv besetzte Verände-
rungen in der Liste enthalten sind (etwa Heirat, Familienzuwachs, etc.). Eine Erklä-
rung dafür bietet Sigrun-Heide Filipp (2000a). Nach dieser Autorin stellen kritische 
Lebensereignisse reale Lebenserfahrungen dar, die durch Veränderungen der (so-
zialen) Lebenssituation komplexe Anpassungsreaktionen der Person erfordern. Dies 
schließt eine Veränderung bisheriger Verhaltenstendenzen und Verhaltensmuster mit 
ein. Dabei können kritische Lebensereignisse sowohl positiv (Heirat, Geburt eines 
Kindes) als auch negativ (Krankheit, Arbeitslosigkeit) besetzt sein. Die Bedeutsam-
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keit des kritischen Lebensereignisses resultiert n. Filipp aus seiner „emotionalen 
Nicht-Gleichgültigkeit“ (Filipp, 2000a, S.9). 
 
Wenngleich das Ereignis als solches per Definition kurzanhaltend stattfindet, tritt es 
meist schlagartig und deswegen massiv auf und die Folgen können durchaus lang 
anhaltender Natur sein (s.a. Haußer, 1983). Darauf ist auch die Begrifflichkeit „kri-
tisch“ zurückzuführen. Diese Formulierung soll das Lebensereignis als Wendepunkt 
darstellen, mit dem es sich emotional, körperlich und auf Verhaltensebene zu arran-
gieren gilt (Schmalohr, 1989).  
 
O. b. Autoren beschreiben kritische Lebensereignisse wie Heirat, Geburt eines Kin-
des, Arbeitsplatzwechsel oder auch berufliche Förderung als Möglichkeit der Verän-
derung in Verhalten und Persönlichkeit, da diese Ereignisse den betreffenden Perso-
nen auch die Chance eröffnen, sich von alten Gewohnheiten und Routinen zu lösen. 
Damit bieten sie neue Herausforderungen, die wiederum auch neue Strategien zur 
Zielerreichung erfordern. Gleichzeitig erzeugen diese Ereignisse auch Unsicherheit 
und Stress. 
 
Im Folgenden wird ein Überblick über Forschungsergebnisse zu Bedingungen der 
Auswirkungen von kritischen Ereignissen gegeben. 
 
Bewertung des Ereignisses: Für die Auswirkungen eines kritischen Ereignisses ist 
die subjektive Bewertung dieses Ereignisses von entscheidender Bedeutung. Wer-
den z.B. Veränderungen in den beruflichen Arbeitsbedingungen grundsätzlich positiv 
bzw. negativ bewertet, so hat dies Einfluss auf die Reaktion auf die veränderten Be-
dingungen. Nach Krampen (2002) sind folgende Faktoren für die subjektive Bewer-
tung eines kritischen Lebensereignisses relevant: 
- Die subjektive Altersangemessenheit. Je nach Bezugsrahmen (beruflich wie pri-
vat) kann die Einschätzung der Altersangemessenheit interindividuell stark variie-
ren. Inwieweit die Erweiterung einer beruflichen Verantwortlichkeit, z.B. in Form 
der Übernahme einer Führungsfunktion, als altersangemessen erlebt wird, hängt 
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von einer Reihe von Kontextfaktoren ab. Dabei sind sowohl die privaten Bezugs-
personen (wird Führungsverantwortung generell positiv/negativ bewertet und für 
welches Lebensalter wird sie in der sozialen Peergroup als angemessen erlebt?) 
als auch betrieblichen Belange (verläuft die eigene Entwicklung entsprechend der 
üblichen Laufbahnplanung?) von Relevanz. 
- Die subjektive Bewertung: Wird das kritische Lebensereignis positiv oder negativ 
betrachtet? In die subjektive Bewertung fließt auch die Erwünschtheit eines Er-
eignisses ein. Mit Erwünschtheit wird in diesem Zusammenhang beschrieben, in-
wieweit das Auftreten kritischer Lebensereignisse die Erreichung von Handlungs-
zielen unterschiedlicher zeitlicher Erstreckung fördert bzw. behindert. Dabei kön-
nen sogenannte „off-times“, d.h. Abweichungen von der zeitlichen Norm, entste-
hen. Diese werden eher dann positiv bewertet werden, wenn die betreffende Per-
son der Zeit voraus ist, als wenn sie der üblichen Entwicklung hinterherhinkt 
(Neugarten, 1968; Heckhausen, 1999). 
- Die subjektive Kontrollierbarkeit: Fühlt man sich in der Lage, z.B. veränderte Ar-
beitsbedingungen oder eine Verantwortungserweiterung und die damit einherge-
henden veränderten Aufgaben und Rollenerwartungen zu bewältigen oder über-
wiegt das Gefühl der Überforderung / Unterforderung?  
- Die Verantwortlichkeitsattribution: Wie hoch war/ist der Einfluss der Person auf 
das Zustandekommen des kritischen Lebensereignisses gewesen? Hat man z.B. 
aktiv auf eine Aufgabenerweiterung hin gearbeitet oder wurde man ohne eigene 
Einflussmöglichkeit mit veränderten Arbeitsbedingungen konfrontiert? Die Ver-
antwortlichkeitsattribution hat hohe Bedeutsamkeit für die Bewertung sowie die 
Verarbeitung des Ereignisses. Insbesondere trägt die wahrgenommene Verant-
wortlichkeit auch zur Entstehung positiver/negativer Gefühle (Freude/Stolz; 
Hass/Schuldgefühle) gegenüber der veränderten Situation und den Verursachern 
sowie den aktuell beteiligten Personen bei. 
- Die subjektive Sinnhaftigkeit: Damit wird die Einschätzung der Bedeutsamkeit und 
Reichweite des kritischen Lebensereignisses für das eigene Leben und die daran 
beteiligten Personen definiert. 
- Der subjektive Wirkungsgrad: Auf welche Lebensbereiche (privat, beruflich, per-
sönlich) und in welcher Intensität wirkt das kritische Lebensereignis? 
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Die persönliche Bewertung des kritischen Ereignisses hat also unmittelbare Auswir-
kungen auf die gewählte Bewältigungsstrategie. Der Prozess der Bewältigung führt 
im günstigsten Falle sowohl zu einer Kompetenz- als auch Selbstwertsteigerung 
(Montada, Filipp & Lerner, 1992; Tesch-Römer, Saleski & Schwarz, 1997; Lazarus & 
Launier, 1984; Haan, 1977; Filipp, 2000a). 
 
Kontrollüberzeugungen: Die erfolgreiche Bewältigungsstrategie kann sowohl prob-
lemorientiert als auch emotionszentriert angelegt sein. Der aktuelle Forschungsstand 
legt folgende Aussage nahe: Problemorientierte Bewältigungsstrategien, die eine 
Veränderung der Situation mit dem Ziel der Wiederherstellung eines erwünschtes 
Zustandes oder eines vorherigen Status Quo anstreben, werden so lange ausge-
führt, wie persönliche Selbstwirksamkeits-Überzeugungen (Bandura, 1997) oder 
auch internale Kontrollüberzeugungen (Rotter, 1966; 1975; Rotter et al., 1961) den 
Erfolg der Bemühungen aussichtsreich erscheinen lassen. In dem Moment, in dem 
die Bemühungen nicht mehr erfolgreich erscheinen, wird eine günstige Bewälti-
gungsform eher emotionsorientierter Art gewählt (Umbewertung der Situation, Ziel-
veränderung, Verhaltensänderung), was wiederum zu einem Gefühl der Kontrollier-
barkeit beitragen kann (Bak & Brandtstädter, 1998; Preiser, Auth & Buttkewitz, 2005). 
Weitere Untersuchungen stammen von Neyer (2003). Er konnte in einer Reihe von 
Studien zeigen, dass nicht vorhersehbare individualtypische Lebensübergänge nicht 
zu Persönlichkeitsentwicklung (im üblichen Sinne, s. Roberts, Walton & Viechtbauer, 
2006), sondern zu einer Stabilisierung von Persönlichkeitsunterschieden führen. Ge-
nauso illustrierte Neyer, dass vorhersehbare Lebensübergänge Persönlichkeitsver-
änderungen bewirken, insbesondere wenn sie normativen Charakter haben und An-
passungsleistungen im Kontext neuer sozialer Beziehungen erfordern. 
 
Diese Ergebnisse weisen darauf hin, dass der Umgang mit einem potentiell Verände-
rung evozierenden Ereignis besonders von der wahrgenommenen Kontrollierbarkeit 
und der emotionalen Bewertung desselbigen beeinflusst wird. Im Falle geringer 
wahrgenommenen Kontrollierbarkeit und negativer Bewertung des Ereignisses kann 
dies auch zu Reaktanzphänomenen (Brehm 1966; 1972) führen. Fühlt sich eine Per-
son durch ein solches nicht kontrollierbares Ereignis (z. B. Ergänzung eines beste-
henden Teams um weitere Kollegen mit Spezialistenfunktion, damit einhergehend 
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Reduktion der Aufgabenvielfalt) in ihrer Handlungsfreiheit unangemessen einge-
schränkt, wird diese eher unproduktiven Widerstand (Trotz, Widerwillen, Ablehnung, 
innere Verweigerung, s. Blickle, 2003; 2004) leisten als sich mit der Situation aktiv 
auseinandersetzen und notwendige Verhaltens-/Einstellungsmodifikation erbringen. 
Heckhausen und Lang (2001) zeigten den Einfluss subjektiver auf spätere objektive 
Kontrollmöglichkeiten experimentell auf. Der Einfluss von Kontrollerwartung auf 
Stresserleben und Leistung konnte experimentell auch von Neubach und Schmidt 
(2006) herausgearbeitet werden.  
 
Individuelle Ausgangslagen: Inwieweit oben genannte Strategien der Bewältigung 
gewählt werden können, hängt auch von der individuellen Ausgangslage einer Per-
son ab, heißt, inwieweit sie über das notwendige Wissen, Wollen und Können verfügt 
(zum Konzept des Wissens, Wollens, Könnens und Dürfens s. auch Wottawa & Sar-
ges, 2004; Laumen-Schiel & Schiel, 2008). Gerade die Aspekte des Wissens, Wol-
lens und Könnens können auch durch die wiederholte Konfrontation mit kritischen 
Lebensereignissen beeinflusst werden. Positive Folgen können u.a. sein, dass die 
betreffende Person mehr Kompetenzen erwirbt (z.B. Problemlösestrategien) und das 
Selbstvertrauen gestärkt wird. Die Person kann auch neue Einsichten gewinnen und 
zu einer neuen Wertorientierung gelangen (Reck, 2001; Montada, 2002; Christian-
sen, 2006). 
 
Das soziale Umfeld: Soziale Unterstützung wird als bedeutsamer Schutzfaktor bei 
der Konfrontation mit kritischen Lebensereignissen benannt. Eine soziale Isolation 
hingegen gilt als negativ stressverstärkend (Seiffge-Krenke, 2002; Röhrle, 1994). 
„Die soziale Unterstützung umfasst die Wahrnehmung, Mobilisierung, Nutzung und 
Bewertung derjenigen sozialen Beziehungen, die eine Belastung verringern oder 
kompensieren können“ (Krampen & Greve, 2008, S. 671). Diese Definition zeigt die 
Vielfalt des Konzeptes, so dass verschiedene Komponenten sozialer Unterstützung 
nach Siegrist  (2005) zu unterscheiden sind.  
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Typologie sozialer Unterstützung:  
- Soziales Netzwerk (Gesamtheit der sozialen Beziehungen eines Individuums, 
Größe, Stabilität, Dichte, Qualität). 
- Sozialer Rückhalt/Hilfeleistungen (positiv/belohnend erfahrener sozialer Aus-
tausch, konkrete Unterstützung in kritischen Situationen). 
 
Das Konzept der sozialen Unterstützung wird als rein phänomenologische beschrie-
ben, in welchem die Effekte des jeweiligen Unterstützungsphänomens nicht berück-
sichtigt werden. Wenngleich allgemein der positive Effekt der sozialen Unterstützung 
auf das emotionale Wohlbefinden sowie auf aktionale Aspekte der Person nachge-
wiesen ist, so kann die einzelnen unterstützende Handlung vielfältig wirken. Diese 
Vielfalt ergibt sich zum einen aus der Unterscheidung zwischen kurz- und mittelfristi-
ger Wirkung, zum anderen aus der persönlichen Bewertung der Unterstützungsleis-
tung (s.a. Laireiter, Fuchs & Pichler, 2007). 
 
4.3 Kritische Berufsereignisse  
Gemäß der Definition kritischer Lebensereignisse sind kritische Berufsereignisse sol-
che Geschehnisse, die mehr als andere Ereignisse Veränderungsnotwendigkeiten 
bei der betreffenden Person herbeiführen. In der Skala von Holmes und Rahe (1967) 
sind einige Berufsereignisse enthalten: Kündigung, Pensionierung, andere Arbeits-
bedingungen, andere Arbeitsverantwortlichkeiten, Differenzen mit dem Vorgesetzten, 
andere Arbeitszeiten. 
 
Zwei Ereignisse in der Liste von Holmes und Rahe sind eindeutig benannt: Kündi-
gung und Pensionierung. Weitere Ereignisse sind weniger eindeutig beschrieben: 
- andere Arbeitsbedingungen 
- andere Arbeitsverantwortlichkeiten 
- Beziehung zum Vorgesetzten 
- andere Arbeitszeiten 
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Um im Rahmen dieser Untersuchung zu betrachten, inwieweit kritische Berufsereig-
nisse existieren, erfahren diese eine weitere Konkretisierung. Dazu wird zurückge-
griffen auf den Arbeitsbeschreibungsbogen von Neuberger & Allerbeck (1978). Diese 
beschreiben Veränderungen der Arbeitstätigkeit und -umgebung differenzierter als 
Holmes & Rahe, wie in folgender Tabelle 4.2 aufgezeigt. 
 
Tab. 4.2 Aspekte von Arbeitstätigkeit und -umgebung (n. Neuberger & Allerbeck, 
1978) 
 
Aspekte von Arbeitstätigkeit und –umgebung 
- Personelle Aspekte 
- Strukturell/organisatorische Aspekte 
- Aspekte der Arbeitszeit 
- Aspekte des Arbeitsplatzes/der Arbeitsmittel  
- Aspekte der Verantwortlichkeiten/Anforderungen 
- Maßnahmen zur Entwicklung 
- Bezahlung 
 
 
4.3.1 Einflussfaktoren auf die Bewältigung von kritischen Berufsereignissen – Per-
sonenmerkmale sowie unterstützende Faktoren 
Dem Konzept der kritischen Lebensereignisse folgend (s. 4.2.2), ist zu erwarten, 
dass folgende personenbezogene Faktoren einen Einfluss darauf haben, wie ein kri-
tisches Berufsereignis bewältigt werden kann:  
- Die Bewertung des Ereignisses (positiv, neutral oder kritisch). 
- Die Kontrollierbarkeit des Ereignisses (Kontrollüberzeugung) und  
- Die individuelle Ausgangslage der Person. 
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Des Weiteren sollten auch unterstützende Faktoren Einfluss auf den Umgang mit 
kritischen Berufsereignissen haben. Betrachtet man die betrieblichen Möglichkeiten 
des sozialen Rückhalts, so kann dieser unmittelbar durch Einzelpersonen in ihrer 
Funktion (z.B. durch die Führungskraft, durch einen internen Mentor, durch einen 
externen persönlichen Coach) gegeben werden, jedoch auch durch organisierte Net-
ze oder Gruppen im Rahmen von Trainings oder Entwicklungsprogrammen. 
 
In der Literatur wird der Unterstützungsfunktion durch den Vorgesetzten eine bedeut-
same Rolle zur Fähigkeiten- und Persönlichkeitsentwicklung zugeschrieben. Zudem 
wird das Verhältnis zum Vorgesetzten als hoch relevant für die Arbeitszufriedenheit 
und Leistung herausgearbeitet (s. Walter & Kanning, 2003; Schmidt, 1996).  
 
Auch zu oben genannten Formen der Personalentwicklung (Trai-
ning/Entwicklungsprogramme, Coaching, Mentoring) zeigen Evaluationsstudien die 
Wirksamkeit im Sinne von Erweiterung der Verhaltensbandbreite bis hin zur Ein-
kommenssteigerung (s. a. Sonntag, 2002). Für die positive Wirkung von Individual-
Coaching durch externe Coaches, s. a. die Studien von Evers, Brouwers & Tomic, 
2006; Schnell, 2005 oder im Überblick Lowman, 2005. Zum Nutzen von Mentoring 
existiert eine Reihe von Einzelstudien (z.B. Dreher & Ash, 1990; Blickle & Boujataoui, 
2005). Überblicksarbeiten zum Thema finden sich etwa bei Allen et al., 2004; 2006. 
Insbesondere anhand der Überblicksarbeiten wird deutlich, dass diese Maßnahmen 
der Personalentwicklung (Trainingsprogramm, Coaching, Mentoring) auch unabhän-
gig von kritischen Berufsereignissen zu Erkenntnisgewinn und Erweiterung der Ver-
haltensbandbreite beitragen können. (s. dazu auch Ashfort & Saks, 1996; Sonntag, 
2002).  
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4.4 Umsetzung dieser Erkenntnisse in der vorliegenden Studie 
Im Rahmen dieser Studie werden die o.g. Erkenntnisse insofern genutzt, als dass 
zum zweiten Zeitpunkt der Messung Zusatzdaten erhoben werden. Diese sollen ret-
rospektiv Auskunft geben über die Existenz kritischer Berufsereignisse. Weiterhin 
wird die Natur dieser Ereignisse erhoben und es wird erfragt, inwieweit unterstützen-
de Faktoren wirksam waren. Damit wird ein Vorgehen gewählt, welches in der For-
schung zu kritischen Lebensereignissen spätestens seit Mummendey (1979b) etab-
liert ist und auf betriebliche Belange übertragen wird. 
 
4.4.1 Existenz kritischer Berufsereignisse 
Um über die Existenz kritischer Berufsereignisse retrospektiv etwas zu erfahren, 
werden potentiell kritische Berufsereignisse vorgegeben. Die kritischen Berufsereig-
nisse werden abgeleitet aus den von Neuberger & Allerbeck (1978) definierten As-
pekten von Arbeitstätigkeit und -umgebung. Als kritisches Berufsereignis wird die 
Veränderung eines dieser Aspekte betrachtet (s. vorherige Tab. 4.2 Aspekte von Ar-
beitstätigkeit und -umgebung (n. Neuberger & Allerbeck 1978). 
 
Das Verhältnis zum Vorgesetzten wird als sehr relevant für die Persönlichkeitsent-
wicklung beschrieben. Aus diesem Grund werden zwei personelle Aspekte, Kolle-
genwechsel sowie Wechsel der Führungskraft, als weitere kritische Berufsereignisse 
vorgegeben werden. Weiterhin wird zusätzlich das Arbeitsverhältnis zur aktuellen 
Führungskraft erfragt und in dem Fall, dass es ungünstig bewertet wird, als kritisches 
Berufsereignis betrachtet. Zudem wird, der Forschung zur Arbeitszufriedenheit und 
Leistung folgend (s. Walter & Kanning, 2003; Schmidt, 1996) erfragt, wie die Wert-
schätzung durch die Führungskraft und wie der Handlungsspielraum, den die Füh-
rungskraft belässt, empfunden wird. Wenn die Wertschätzung und/oder der Hand-
lungsspielraum als ungünstig bewertet werden, werden diese im Rahmen dieser 
Studie auch als kritische Berufsereignisse betrachtet.  
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Es wird wie folgt differenziert: 
- Bei gleich bleibenden Aufgaben wurden die Erwartungen gesteigert (z.B. mehr 
Menge oder höhere Qualität) 
- Es wurden veränderte Anforderungen an mich gestellt  
o aufgrund von Aufgabenerweiterung   
o aufgrund eines erweiterten Handlungsspielraum 
o aufgrund von Zusatzaufgaben     
(z.B. auch Projekt im Rahmen von PE-Programmen 
o aufgrund eines Rollenwechsels    
(z.B. zur Führungskraft, Projektleiter, hierarchischer Wechsel der Ebenen) 
 
In der Forschung zu kritischen Lebensereignissen ist aufgezeigt worden, dass im 
Verlaufe der berufstätigen Lebensspanne häufig private Entwicklungsverläufe statt-
finden, die deutlichen Einfluss auf die Stabilität von Persönlichkeitsmerkmalen (ins-
besondere auf die Mittelwertstabilität) nehmen. Dabei werden besonders das Grün-
den einer Familie bzw. das Eingehen einer ernsthaften Partnerschaft und der Famili-
enzuwachs durch ein (weiteres) Kind sowie das Verlassen des Hauses durch die 
Kinder herausgehoben (s. Wink & Helson, 1993; Kirchmeyer, 2002; Srivastava, John, 
Gosling & Potter, 2003; Staudinger & Kunzmann, 2005). Auch in der Skala von Hol-
mes und Rahe (1967) erscheinen berufsbezogene Ereignisse erst auf dem 14. (Ge-
schäftsprobleme) und 20. Rang (veränderte Arbeitsbedingungen). Da die Ränge das 
Ausmaß des veränderungsauslösenden Potentials beschreiben, bedeutet dies, dass 
private Veränderungen für die persönliche Entwicklung als maßgeblicher bewertet 
werden als berufliche Veränderungen. Aus diesem Grund wird ein kritisches privates 
Ereignis erfragt. „Es fanden private Veränderungen statt (z.B. Eheschließung/Neue 
Partnerschaft, Kinderzuwachs, Schwangerschaft, Partnerschaftsveränderung, Aus-
tritt von Kindern aus dem Elternhaus)“. Eine Übersicht aller erhobenen kritischen 
(Berufs-)Ereignisse findet sich in nachfolgender Tabelle 4.3. 
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Tab. 4.3 Die kritischen Berufsereignisse im Überblick 
Die kritischen Berufsereignisse 
- Personelle Veränderung 
o Kollegenwechsel 
o Führungskräftewechsel 
- Veränderung der Firmenstrategie oder Unternehmensform 
- Veränderung des Arbeitsplatzes/der Arbeitsmittel  
- Veränderung der Anforderungen 
o Gesteigerte Erwartung (Menge / Qualität) bei gleichbleibenden Aufga-
ben 
o Veränderte Anforderungen aufgrund von 
 Aufgabenerweiterung 
 Erweitertem Handlungsspielraum 
 Zusatzaufgaben (z.B. auch in Personalentwicklungsprogram-
men) 
 Rollenwechsel (z.B. zum Projektleiter, Führungskraft, …) 
- Veränderung der Arbeitszeit 
- Private Veränderungen (z.B. Eheschließung/Neue Partnerschaft, Kinderzu-
wachs, Schwangerschaft, …) 
- Kritisches Arbeitsverhältnis zur direkten Führungskraft 
- Zu hohe/geringe Handlungsspielräume 
- Übertriebene / geringe Wertschätzung 
- Ungünstige Gehaltsveränderung 
 
Der komplette Zusatzfragebogen, so wie er zum Zeitpunkt T2 bearbeitet wurde, fin-
det sich in der Anlage A7. 
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4.4.2 Personenbezogene Faktoren in Zusammenhang mit kritischen Berufsereignis-
sen 
Analog zu  Erhebungen zu kritischen Lebensereignissen (s. Krampen, 2002) werden 
differenzierende Merkmale des kritischen Berufsereignisses erhoben. Zum einen die 
subjektive Bewertung des Ereignisses (günstig, neutral, ungünstig). Zum anderen 
wird erhoben, inwieweit das Ereignis von der Person vorhersehbar (Verantwortlich-
keitsattribution) und beeinflussbar (Kontrollierbarkeit) war. Dazu wird zu jedem Ereig-
nis, welches seit dem letzten Erhebungszeitpunkt eingetreten ist, erhoben, wie die-
ses bewertet wird (3-fach semantisch skaliert: günstig, neutral, ungünstig). Des Wei-
teren wird gefragt, inwieweit dieses Ereignis vorhersehbar war (3-fach semantisch 
skaliert: sehr, etwas, gar nicht). Es wird weiterhin erhoben, inwieweit dieses Ereignis 
beeinflussbar war (3-fach semantisch skaliert: sehr, etwas, gar nicht). 
 
Die individuelle Ausgangslage der Personen wird zum Zeitpunkt T1 in Form von sub-
jektiver aktueller Zufriedenheit mit der beruflichen Situation erfasst. Zudem wird die 
Zukunftszuversicht sowie berufliche und private Zukunftserwartung erhoben (Selbst-
wirksamkeitserwartung, Kontrollüberzeugung). Siehe auch nachfolgende Tabelle 4.4. 
 
Tab. 4.4 Zusatzfragen zur Erhebung der individuellen Ausgangslage einer Per-
son zum Zeitpunkt T1 
Nr.  Frage Skala 
1. Wie zufrieden sind Sie alles in allem mit Ihrer derzeitigen beruflichen Si-
tuation? 
-- - Ø + ++ 
2. Wie zuversichtlich sehen Sie in die Zukunft? -- - Ø + ++ 
3. Was denken Sie, wie wird sich ihre private Situation entwickeln? -- - Ø + ++ 
4. Was denken Sie, wie wird sich ihre berufliche Situation entwickeln? -- - Ø + ++ 
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4.4.3 Unterstützende Faktoren in Zusammenhang mit kritischen Berufsereignissen 
Ferner werden Informationen zur Unterstützung durch die Organisation erhoben. 
Analog zu den oben berichteten Ergebnissen zur Forschung wirksamer Unterstüt-
zung wird erfragt, inwieweit es Unterstützung durch Training(sprogramme), durch 
Coaching/Mentoring oder durch den Vorgesetzten direkt gegeben hat. Zusätzlich 
wird die Bewertung dieser Unterstützung erfragt (3-fach semantisch skaliert: zu ge-
ring, angemessen, zu hoch). Der komplette Zusatzfragenkatalog findet sich in der 
Anlage (A7 Zusatzfragenkatalog zum Zeitpunkt T2). 
 
Anhand der Antworttabelle zum SCG Selbstprofil® (s. Anlage A4) wird ersichtlich, 
dass als eine demografische Variable das höchste erreichte Bildungsniveau erfragt 
wird. Dieses kann als ein Ausdruck der vorliegenden strukturellen Ressourcen einer 
Person im Sinne von Wheaton (1997) gesehen werden. 
 
4.5 Erwartungen in Zusammenhang mit kritischen Berufsereignissen 
Erwartung 5: Insofern kritische Berufsereignisse veränderungsauslösendes Potenti-
al besitzen, ist zu erwarten, dass sich diejenige Personengruppe, die sich mit sol-
chen Ereignissen konfrontiert sah, von der Personengruppe, die solche Ereignisse 
nicht erfahren hat, dadurch unterscheidet, dass die erste Gruppe eine geringere Sta-
bilität in der Selbstwahrnehmung der Verhaltenstendenzen erlebt als die zweite 
Gruppe (je höher die Anzahl kritischer Berufsereignisse umso höher der Betrag (T1-
T2)). 
 
Erwartung 6: Bei den Personen, die im Untersuchungszeitraum einen Vorgesetz-
tenwechsel oder eine Verschlechterung der Arbeitsbeziehung zum Vorgesetzten – 
als potentiell veränderungsauslösendes Ereignis – erfahren haben, wird eine höhere 
Differenz in der Selbstwahrnehmung der Verhaltenstendenzen (Differenzbetrag des 
Mittelwerts T1-T2) erwartet, als dies bei Personen der Fall ist, die keine dieser Ver-
änderungen in der Arbeitsumgebung erfahren haben.  
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4.5.1 Explorative Betrachtungen 
Individuelle Ausgangslage: Der Einfluss interner Kontrollüberzeugungen wurde mehr-
fach nachgewiesen. Für die hier vorliegende Untersuchung wird angenommen, dass 
interne Kontrolle bezüglich der eigenen Entwicklung die Wahrscheinlichkeit erhöht, 
dass die Person ihr Engagement zur Einflussnahme auf die eigene Entwicklung er-
höht, was wiederum eine internale Verantwortungsattribution fördert (s. a. Abele, 
2002). Diese Ausführungen sind Grundlage für die explorative Betrachtung der Be-
wertung von kritischen Berufsereignissen sowie der Möglichkeiten der Einflussmaß-
nahme. 
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5 Methoden 
5.1 Untersuchungsdesign der Feldstudie 
Die Felduntersuchung erfolgt zu zwei Messzeitpunkten (T1 und T2) mit einem Inter-
vall von circa 2 Jahren (23 bis 27 Monate). Damit ist das Zeitkriterium für Langzeit-
studien erfüllt, welches ein Test-Retest-Intervall von mindestens einem Jahr voraus-
setzt (s. Roberts & DelVecchio, 2000). T1 umfasst den Zeitraum von April 2007 bis 
Februar 2008. T2 erfolgt im Zeitraum von Juli 2009 bis Februar 2010.  
 
5.2 Stichprobe der Feldstudie 
Die Stichprobe beinhaltet ausschließlich Personen, die sich im Erwachsenenalter (s. 
Arnett, 2000) befinden. Alle Versuchspersonen sind zu beiden Untersuchungszeit-
punkten berufstätig. Bei der Ersterhebung in 2007/2008 (T1) umfasst die Stichprobe 
N = 556 Personen, davon 53,9% (n=300) männlich, 37,5% (n = 203) weiblich. In 8,6 
% (n = 53) der Fälle gibt keine Angabe zum Geschlecht. Unabhängig von aktuellen 
Personalauswahl- und/oder Personalent-wicklungsprogrammen sind N = 370 Da-
tensätze erhoben worden. In aktuelle Programme integriert sind N = 186 Datensätze 
generiert worden. 
 
Das Durchschnittsalter zum Zeitpunkt T1 beträgt 38,2 Jahre, mit einem Range von 
24 bis 62 Jahren. Die Altersverteilung wird in der für Meta-Analysen üblichen Form 
betrachtet (Roberts et al., 2000, 2006) um Vergleichbarkeit zu gewährleisten. Diese 
Verteilung ist folgendermaßen.  
- 22-29 Jahre   N=129, 23,2% 
- 30-39 Jahre  N=170, 30,6% 
- 40-49 Jahre  N=161, 28,9% 
- > 50 Jahre  N=60,  10,8% 
- ohne Altersangabe N=36  6,5%. 
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Bei der Zweiterhebung in 2009/2010 (T2) umfasst die Stichprobe NT2 = 154 Perso-
nen, davon 55,8 % männlich (N = 86), 44,2 % weiblich (N = 68). Das Durchschnittsal-
ter beträgt 38,6 Jahre, mit einem Range von 25 bis 62 Jahren. Die Altersverteilung ist 
folgendermaßen:  
- 22-29 Jahre   N=19,  12,3% 
- 30-39 Jahre  N=66,  42,9%   
- 40-49 Jahre  N=53,  34,4% 
- > 50 Jahre  N=15,  9,7% 
- ohne Altersangabe N=1,  0,7% 
 
Die Drop-Out Quote beträgt 72,35 %. Die Beteiligten der Studie wurden alle als Pri-
vatpersonen angesprochen, die Teilnahme erfolgte immer freiwillig. Alle im Erhe-
bungszeitraum T1 teilnehmenden Personen haben Kontaktdaten in Form von E-Mail-
Adressen hinterlassen. Inwiefern die Personen Ihre private oder berufliche E-Mail-
Adresse hinterlassen haben, ist freigestellt gewesen. In N=86 Fällen sind die E-Mail-
Adressen privater Natur, ansonsten beruflich (N=470, 84,5%). Alle Personen haben 
zum Zeitpunkt T1 einer erneuten Kontaktaufnahme zwecks Zweitdurchführung 
schriftlich zugestimmt.  
 
Bei der Prüfung der Erwartungen werden verschiedene Teilstichproben herangezo-
gen. Alle Versuchspersonen mit vollständigen Datensätzen zu den Zeitpunkten T1 
und T2 (NT2 = 154) werden für die Erwartungen 2-6 herangezogen. Für die Erwar-
tung 1 wird die Teilstichprobe T1unabh. mit NT1unabh.= 370 im Vergleich zur Gesamt-
stichprobe T10/2007 mit N=1140. 
 
Der Altersdurchschnitt in der Teilstichprobe T1unabh. mit NT1unabh.= 370 beträgt 38,3 
Jahre mit einem Range von 22 Jahren bis 62 Jahren. Die Verteilung stellt sich fol-
gendermaßen dar:  
- 22 - 29 Jahre  N = 106,  28,6%;  
- 30-39 Jahre   N = 107,  30,2%;  
- 40-49 Jahre  N = 103,  28,9%;  
- >50 Jahre   N = 51,  13,8% 
- ohne Altersangabe N = 16,   4,3%.  
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Der Altersdurchschnitt in der Stichprobe Gesamtstichprobe seit T10/2007mit N=1140 
beträgt 38,3 Jahre mit einem Range von 22 Jahren bis 64 Jahren. Die Verteilung 
stellt sich folgendermaßen dar. 
-  22 - 29 Jahre   N = 203,  17,8%;  
- 30-39 Jahre  N = 415,  36,4%;  
- 40-49 Jahre  N = 362,  31,8%;  
- >50 Jahre  N = 124,  10,9%,  
- ohne  Altersangabe N = 36  3,18%. 
 
 
5.3.  Messinstrumente 
Hauptinstrument ist das SCG Selbstprofil®, welches zu beiden Messzeitpunkten ge-
nutzt wird (eine ausführliche Darstellung s. Kap. 2, S 23ff in dieser Arbeit). Es werden 
die Zusatzinstrumente zu den Zeitpunkten T1 und T2 dargestellt (5.3.2). 
 
5.3.1 Das SCG Selbstprofil®  
Die Selbstbeschreibung der beruflichen Verhaltenstendenzen erfolgt zu beiden 
Messzeitpunkten mit Hilfe des SCG Selbstprofil®.  
 
Folgende demografische Daten werden bei Erhebungen mittels des SCG Selbstpro-
fil® erfasst: Das Alter, das Geschlecht, sowie die Organisation, der die Probanden 
angehören. Zusätzlich wird die derzeitige berufliche Position (in sieben Ausprägun-
gen), die derzeitige Bereichs- /Funktionszugehörigkeit (in zehn Ausprägungen) sowie 
der bislang höchste Bildungsabschluss (in sechs Ausprägungen) erhoben (s. Anlage 
A4). 
 
 
 
 
 117 
 
 
5.3.2 Zusatzerhebungen zu den Zeitpunkten T1 und T2 
Zu jedem der beiden Zeitpunkte werden zusätzliche Informationen erhoben, die der 
Erwartungsprüfung (s. Kapitel 4) dienen. Zum Zeitpunkt T1 werden Informationen zur 
subjektiven Zufriedenheit sowie zur erwarteten Zukunftsentwicklung gestellt (s. Tab. 
4.4, S. 111 dieser Arbeit). 
 
Zum Zeitpunkt T2 werden retrospektiv „kritische“ Berufsereignisse erhoben, die in der 
Zwischenzeit von max. sechs Monaten vor T1 bis T2 stattgefunden haben. Kritische 
Berufsereignisse sind in diesem Fall operationalisiert als  
- Veränderungen von Arbeitsbedingungen (personell, strukturell, ergonomisch),  
- Veränderungen von Arbeitsverantwortlichkeiten und Anforderungen, 
- Unterstützungsleistungen zu diesen Veränderungen,  
- Veränderung von Arbeitszeiten sowie Einkommensverhältnissen.  
 
Zusätzlich wird das Arbeitsverhältnis zu dem aktuellen Vorgesetzen erfasst. Ab-
schließend wird private Veränderung erfasst sowie die monetäre und qualitative Ent-
wicklung im Laufe der letzten 2 Jahre.  
 
Zusätzlich zur Existenz der kritischen Berufsereignisse werden die subjektive Bewer-
tung dieser Ereignisse, die Vorhersehbarkeit sowie auch die Beeinflussbarkeit der 
Ereignisse erfasst. Der dazu konzipierten Zusatzfragebogen befindet sich vollständig 
in der Anlage A7. Eine ausführliche Beschreibung der Hintergründe zu diesem Zu-
satzinstrument findet sich im Kapitel 4, S. 91ff dieser Arbeit. 
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5.4  Durchführung der Feldstudie 
Die Probanden werden mittels persönlicher Ansprache (mündlich, telefonisch oder 
per E-Mail) sowie über Empfehlungsansprachen rekrutiert. Vor Teilnahme erhalten 
alle Teilnehmer eine Kurz-Information zur Untersuchung (s. Anlage A8 und Anlage 
A9). Eine Teilnahme ist freiwillig. Die Ansprache findet überwiegend unabhängig von 
aktuellen Personalauswahl- und/oder -entwicklungsverfahren statt. Bei N = 186 Kan-
didaten findet die Ersterhebung im Rahmen eines diagnostischen oder Trainingsver-
fahrens statt und wird auf Wunsch der Kandidaten auch als Bestandteil des Verfah-
rens ausgewertet und erläutert. 
 
Die Bearbeitung des SCG Selbstprofil® zum Zeitpunkt T1 erfolgt in N = 254 Fällen 
per DV, in N = 302 Fällen im Paper and Pencil-Verfahren. Die Bearbeitung erfordert 
in der Regel ca. 20 Minuten, eine Erhebung der Durchführungszeit findet nicht statt. 
Alle Teilnehmer werden nicht monetär entlohnt. 
 
Bei beiden Durchführungsverfahren (T1 und T2) geben die Teilnehmer vor der 
Durchführung ihren Wunsch an, wie mit den persönlichen Ergebnissen zu verfahren 
ist. Es gibt drei Möglichkeiten:  
 Die Daten werden für die Studie genutzt. Eine Information über die Ergebnisse 
findet nicht statt. 
 Die Daten werden für die Studie genutzt. Die Personen erhalten nach Eingang 
der Daten eine Auswertung innerhalb von 48 Stunden elektronisch zugesandt. 
Diese Auswertung beinhaltet beide Auswertungsformate (s. Anlage A1) sowie 
eine schriftliche Erläuterung der 16 Facetten (s. Anlage A10).  
 Die Daten werden für die Studie genutzt. Die Personen erhalten nach Eingang 
der Daten eine Auswertung innerhalb von 48 Stunden elektronisch zugesandt. 
Sie werden telefonisch kontaktiert und erhalten ein individuelles Beratungsge-
spräch von einer in der Anwendung des Fragebogens geschulten Diplom-
Psychologin (Lediglich T1). 
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5.5  Charakterisierung der Einflussfaktoren und Kriterien 
Im Folgenden werden die erhobenen Einflussfaktoren, ihr Inhalt sowie die Ausprä-
gungsgrade und die Kriterien dargestellt, welche in der Feldstudie betrachtet werden. 
Zur besseren Nachvollziehbarkeit werden diese abschließend in einer Grafik darge-
stellt. 
 
5.5.1 Charakterisierung der Einflussfaktoren 
In dieser Feldstudie werden 3 Einflussfaktoren (EF) dargeboten: 
 
EF1 - Anzahl kritischer Berufsereignisse im Zeitraum T1 bis T2: Der Einflussfak-
tor, welche die Anzahl kritischer Berufsereignisse beschreibt, wird zum zweiten 
Messzeitpunkt erhoben. Die dazu notwendigen Selbstauskünfte der Teilnehmer wer-
den retrospektiv erhoben (s. Kap. 4.3, S. 105ff dieser Arbeit).  
 
EF2 – Lebensalter: Den Alterseinfluss gilt es zunächst im Ausgangsdatensatz zu 
prüfen. Da Mittelwertveränderungen Bestandteil der Erwartung sind, gilt es nicht, die 
Mittelwertgleichheit im Ausgangsdatensatz zu prüfen, sondern lediglich die Varianz-
homogenität. Zur Überprüfung dessen wird der Levene-Test herangezogen. 
 
EF3 – Individuelle Ausgangslage: Zum Zeitpunkt T1 wird die individuelle Aus-
gangslage der Probanden erfasst (s. Tab. 4.4 S. 111; Abb. 5.1 S. 120). Um Effekte 
dieses Einflussfaktors zum Zeitpunkt T2 zu prüfen gilt es vorab zu prüfen, inwieweit 
die Teilstichproben mit unterschiedlicher Ausgangslage zum Zeitpunkt T1 verschie-
den waren. Auch hier wird der t-Test sowie der Levene-Test genutzt.  
 
In der nachfolgenden Grafik (Abb. 5.1) werden alle Einflussfaktoren dargestellt. Die 
Darstellung zeigt im Zeitverlauf den Erhebungs- sowie Wirkzeitraum. 
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Abb. 5.1 Grafische Darstellung der Einflussfaktoren sowie Ihrer Wirksamkeit im 
zeitlichen Verlauf der Feldstudie 
 
5.5.2  Charakterisierung der Kriterien 
Die Kriterien bestehen in dieser Untersuchung in statistischen Kennwerten, welche 
einerseits die Qualitätskriterien für einen Test darstellen als auch Unterschiede in 
Populationen kennzeichnen. Die Testqualitätskriterien sind   
- Kriterium 1: Interne Konsistenz der Daten T1unabh. 
- Kriterium 2: Retestreliabilität oder auch Rangstabilität langfristig (ca. 2 Jahre) 
- Kriterium 3: Konstruktvergleich mit dem BIP  
 
Ein weiteres Kriterium besteht in der Unterschiedsmasse zwischen Populationen 
über einen Zeitraum hinweg. 
- Kriterium 4: Mittelwertunterschiede (Differenz T1-T2) 
 
 
 
 121 
 
5.5.3  Voraussetzungsprüfungen 
Es wird die Prüfung der Effekte folgender Einflussfaktoren (EF) zum Zeitpunkt T1 
erfolgen: 
- EF2: Lebensalter 
- EF3: Individuelle Ausgangslage. 
 
Diese Effekte werden mit dem t-Test (bei zwei unabhängigen Gruppen) bzw. mittels 
F-Test (bei drei und mehr Gruppen) zur Prüfung der Mittelwertunterschiede in den 
Teilstichproben zum Zeitpunkt T1 überprüft. Mit dem Levene-Test werden Varianzun-
terschiede in den Teilstichproben zum Zeitpunkt T1 geprüft (s. Bortz, 2005). 
  
5.5.4 Auswertungsmethoden 
Zur Auswertung der Daten werden traditionelle Methoden (z.B. Cronbach’s Alpha, 
Korrelationsberechnungen) genutzt. Dieses dient der Vergleichbarkeit mit den in Ka-
pitel 2-4 benannten und zitierten Studien (z.B. Fraley & Roberts, 2005; Marcus, 2003; 
Roberts & DelVecchio, 2000; Roberts et al., 2006). 
 
Interne Konsistenz: Die interne Konsistenz (Cronbach’s Alpha) eines Messverfah-
rens entspricht der empirischen Schätzung, ob alle Items eines Tests die gleiche Ei-
genschaft ansprechen bzw. untereinander einen hohen Zusammenhang aufzeigen. 
Eine hohe interne Konsistenz kann die Reliabilität und tendenziell Validität in ihren 
Werten erhöhen (Osburn, 2000; Schiel, 2004). 
 
Retest-Reliabilität: Wenn individuelle Persönlichkeitsentwicklung in Bezug auf eine 
bestimmte Persönlichkeitseigenschaft stattfindet, kann sich langfristig die Rangfolge 
der Personen in der betreffenden Eigenschaft ändern (Rangstabilität). Das senkt die 
langfristige Stabilität der Eigenschaft in der untersuchten Population. Umgekehrt sig-
nalisiert eine hohe langfristige Stabilität einer Eigenschaft, dass die Unterschiede 
zwischen den Personen und damit die Rangreihe ähnlich geblieben sind. Dabei geht 
es um ungerichtete Veränderungen.  
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Konstruktvergleich: Zum Konstruktvergleich wird der Test Bochumer Inventar zur 
Persönlichkeit (BIP, Hossiep & Paschen, 2003) herangezogen. Es werden die bivari-
aten konvergenten Zusammenhänge zwischen den Skalen des SCG Selbstprofil® 
und den Skalen des BIP zur Prüfung herangezogen.  
 
Mittelwertstabilität: Gemessen werden Mittelwertveränderungen definierter Merk-
male einer Population über die Zeit hinweg (s. Kap. 4.1, S. 91ff). Diese Art der Ver-
änderungen der Mittelwerte einer Population stellen demzufolge Prozesse dar, die 
von dieser Population geteilt werden. Dazu werden die Mittelwerte der Facetten zu 
den Messzeitpunkten T1 und T2 mittels t-Tests für gepaarte Stichproben auf statis-
tisch bedeutsame Unterschiede geprüft. Sind die Mittelwerte der Gesamtpopulation 
statistisch bedeutsam voneinander verschieden, so wird weiterhin geprüft werden, 
inwieweit dieses altersunabhängig der Fall ist. Dazu werden die Alterscluster nach 
Roberts & Del Vecchio (2000) gewählt werden.  
 
Einfluss der Anzahl kritischer Berufsereignisse auf die Mittelwertstabilität 
Wie unter 4.2.2, S. 99ff beschrieben, können kritische Lebensereignisse Lernen im 
Sinne von Verhaltens- und Werteveränderung herausfordern. Insbesondere die wie-
derholte Konfrontation mit solchen Ereignissen kann auch positiv als Erfahrung und 
Aufbau von Verhaltensbandbreite genutzt werden. Dies könnte dann zu Mittelwert-
veränderungen führen. In empirischen Untersuchungen wird der Einfluss der Anzahl 
kritischer Lebensereignisse bislang selten untersucht. Ein klinisches Beispiel findet 
sich etwa bei Steinhausen & Metzke (2001).     
 
Auf Basis obiger Quellen wird betrachtet, inwieweit die Anzahl kritischer Berufsereig-
nisse mit der Mittelwertstabilität in Beziehung steht. Dazu werden zwei Gruppen ge-
bildet. Eine Gruppe mit wenig kritischen Berufsereignissen (Null bis zwei, 1. Terzil, 
analog zu o. b. Studie) und eine Gruppe mit drei oder mehr kritischen Berufsereig-
nissen im Verlauf der letzten beiden Jahre. Die Mittelwertdifferenzen dieser beiden 
Gruppen werden mit Hilfe des t-Test für unabhängige Stichproben verglichen.  
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6 Ergebnisse der Feldstudie 
In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Feldstudie dargestellt. Es werden zu-
nächst die Ergebnisse dargestellt, welche die Gütekriterien des Instrumentes SCG 
Selbstprofil® betreffen (6.1 Konsistenz T1unabh.; 6.2 Retest-Reliabilität nach ca. 2 Jah-
ren; 6.3 Konstruktvergleich; 6.4 Prädiktive Validität). Im Anschluss daran werden die 
Ergebnisse in Zusammenhang mit Veränderungserwartungen bezüglich des Mittel-
werts dargestellt (6.5 ff).  
 
6.1 Ergebnisse zur internen Konsistenz in Daten, welche zum Zeitpunkt T1 unab-
hängig von aktuellen Personalauswahl- oder –entwicklungsverfahren erhoben 
wurden 
Wie unter 2.3.2 beschrieben ist, besteht die Erwartung 1 darin, dass die Ergebnisse 
zur internen Konsistenz sich in den zu Grunde liegenden Datensätzen unterschei-
den. Es liegt zum einen der Datensatz T10/2007 mit N=1140 vor, die Daten wurden 
während laufender Verfahren der Personalauswahl oder Personalentwicklung erho-
ben. Zum anderen liegt ein Datensatz T1unabh. (N=370) vor, die Daten wurden verfah-
rensunabhängig erhoben. Anlass sind die Hinweise von Marcus (2003), der be-
schreibt, dass in Echt-Bewerberpopulationen die geringeren Messwerte abnehmen 
und daraus eine Verringerung der internen Konsistenz resultiert. Die Autorin geht aus 
diesem Grunde davon aus, dass die interne Konsistenz des Datensatzes T1unabh. 
durchgängig über alle Skalen höher ausfallen wird als im Gesamtdatensatz seit 2004 
bis Oktober 2007 T10/2007. Dazu wird für beide Datensätze die interne Konsistenz mit 
Hilfe des Cronbachs Alpha-Koeffizienten berechnet.  
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Tab. 6.1 Interne Konsistenz – Cronbachs Alpha (α) in der Gesamtstichprobe seit 
2004 (außer T1 sowie T2) (T10/2007 mit N=1140) im Vergleich zur Stich-
probe zum Zeitpunkt T1 mit verfahrensunabhängiger Bearbeitung 
(T1unabh. Mit N=370) des SCG Selbstprofil
®  
Skala  α  (T2004-2010) 
N=1140 
α (T1unabh.) 
N=370 
Differenz 
(α T1unabh.- α T10/2007) 
2.1 Geld & Status 0,75 0,77 0,02 
4.4 Wertschöpfung 0,72 0,74 0,02 
3.4 Feedback 0,69 0,71 0,02 
3.1 Hilfsbereitschaft 0,68 0,71 0,03 
4.3 Einfluss 0,66 0,70 0,04 
1.2 Persönliche Entwicklung 0,66 0,73 0,07 
2.3 Beanspruchung 0,62 0,70 0,08 
1.1 Handlungsorientierung 0,65 0,74 0,09 
4.1 Karriere 0,66 0,75 0,09 
4.2 Wettbewerb 0,62 0,74 0,12 
3.2 Kooperation 0,57 0,71 0,14 
1.3 Gestalten 0,56 0,71 0,15 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 0,56 0,72 0,16 
2.2 Sicherheit 0,50 0,68 0,18 
3.3 Anschluss 0,49 0,70 0,21 
2.4 Lageorientierung 0,44 0,67 0,23 
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In Tabelle 6.1 sind die Skalen des SCG Selbstprofil® anhand der Differenz zwischen 
den beiden Konsistenzwerten in aufsteigender Reihe sortiert dargestellt. Es wird er-
sichtlich, dass die interne Konsistenz im Datensatz T1 mit verfahrensunabhängiger 
Bearbeitung durchweg höher ist als im Gesamtdatensatz, ohne die Daten aus T1 und 
T2 (also dieser Untersuchung).  
 
Damit kann die Erwartung 1:  α(T1unabh.) > α(Gesamt) angenommen werden. Die Er-
gebnisse von Marcus (2003) zum Unterschied der internen Konsistenz in Daten aus 
„Echt“-Populationen im Vergleich zu reinen Testpopulationen zeigen sich auch hier.  
 
Inwieweit sich in der Echt-Stichprobe auch hier, wie von Marcus (2003) berichtet, die 
geringen Messwerte reduzieren, wird anhand nachfolgender Tabelle 6.2 dargestellt. 
Es werden vergleichend die Itemmittelwerte, die Range der Itemmittelwerte sowie der 
Dividend aus dem Maximum sowie dem Minimum des Itemmittelwerts dargestellt. 
Gerade dieser Dividend gibt Auskunft darüber, inwieweit die Range gleichmäßig um 
den Itemmittelwert hinweg verteilt ist, oder ob die Verteilung um den Itemmittelwert 
stärker in eine Richtung streut.  
 
Es fällt auf, dass in der Mehrzahl der Fälle im Datensatz T1unabh. die Range der I-
temmittelwerte etwas bis deutlich geringer ausfällt als im Datensatz Gesamt. Dies 
trifft besonders stark auf die Skalen 4.3 Einfluss, 2.3 Beanspruchung, 1.3 Gestalten, 
3.2 Kooperation und 3.3 Anschluss zu. Dies weist darauf hin, dass gerade bei diesen 
Skalen weniger Extremwerte im Datensatz T1unabh. auftreten als im Datensatz Ge-
samt. Bei den Skalen 2.3 Beanspruchung sowie 1.3 Gestalten fällt bei der Betrach-
tung der Einzelmittelwerte zusätzlich auf, dass die Range linksschief verteilt ist, also 
mehr hohe Abweichungen vom Mittel nach unten auftreten als nach oben. Dies stützt 
die Aussage von Marcus (2003) dass in Echt-Populationen die geringen Messwerte 
abnehmen.  
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Tab 6.2.  Verteilung der Itemmittelwerte der 16 Skalen in der Gesamtstichprobe (außer T1 sowie T2) (T10/2007 mit N=1140) im Ver-
gleich zur Stichprobe zum Zeitpunkt T1 mit verfahrensunabhängiger Bearbeitung (T1unabh. Mit N=370) des SCG Selbst-
profil®  
Skala  α(T10/2010) 
N=1140 
Itemmittelwert 
N=1140 
Range 
N=1140 
Max/Min 
N=1140 
 α (T1unabh.) 
N=370 
Itemmittelwert 
N=370 
Range 
N=370 
Max/Min 
N=370 
2.1 Geld & Status 0,75 2,418 0,930 1,462  0,77 2,447 0,894 1,424 
4.4 Wertschöpfung 0,72 3,160 0,372 1,125  0,74 2,973 0,406 1,163 
3.4 Feedback 0,69 2,804 0,468 1,179  0,71 2,851 0,431 1,163 
3.1 Hilfsbereitschaft 0,68 2,961 0,416 1,153  0,71 2,600 0,908 1,426 
4.3 Einfluss 0,66 2,477 1,006 1,529  0,70 2,540 0,817 1,540 
1.2 Persönliche Entwicklung 0,66 2,906 0,643 1,253  0,73 2,703 0,612 1,322 
2.3 Beanspruchung 0,62 2,900 0,715 1,280  0,70 2,768 0,662 1,304 
1.1 Handlungsorientierung 0,65 2,891 0,532 1,204  0,74 2,855 0,498 1,199 
4.1 Karriere 0,66 2,378 0,755 1,397  0,75 2,128 0,680 1,419 
4.2 Wettbewerb 0,62 2,649 0,693 1,293  0,74 2,421 0,762 1,312 
3.2 Kooperation 0,57 3,121 0,584 1,203  0,71 3,087 0,402 1,126 
1.3 Gestalten 0,56 2,804 1,34 1,633  0,71 2,786 0,943 1,487 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 0,56 3,110 0,530 1,190  0,72 2,632 0,499 1,210 
2.2 Sicherheit 0,50 2,421 0,685 1,322  0,68 2,734 0,534 1,147 
3.3 Anschluss 0,49 2,674 1,596 1,866  0,70 2,653 0,903 1,412 
2.4 Lageorientierung 0,44 2,348 0,705 1,364  0,67 2,269 0,644 1,342 
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Eine Abnahme der geringen Messwerte in Echt-Populationen kann auch durch eine 
Verschiebung des Mittelwerts entstehen. Dies ist insbesondere bei den Skalen 1.2 
Persönliche Entwicklung, 1.4 Selbstaufmerksamkeit, 3.1 Hilfsbereitschaft sowie 4.2 
Wettbewerb zu beobachten. Bei diesen Skalen fällt der Itemmittelwert im Datensatz 
T1unabh. im Vergleich zum Datensatz Gesamt deutlich ab.  
 
Gerade bezüglich der Skalen 1.2 Persönliche Entwicklung sowie 1.4 Selbstaufmerk-
samkeit sind die Mittelwertunterschiede mit der aktuellen Situation von Bewerbern 
erklärbar. Personen, die aufgrund Ihrer Testwerte keine Konsequenzen erwarten und 
Personen, die sich aktuell in einem Bewerbungs- oder Personalentwicklungsverfah-
ren befinden, werden durch die Testbearbeitung unterschiedlich motivational ange-
regt (s. a. Marcus 2003a zu Studien zur motivationalen Wirkung von Bewerbungsver-
fahren). Die Selbstaufmerksamkeit (entsprechend der self-awareness nach Duval & 
Wicklund, 1972) ist in der Regel hoch aktiviert und sie begeben sich in diese Situati-
on weil sie sich persönlich weiterentwickeln möchten.  
 
Die Bereitschaft, sich in eine Vergleichssituation mit weiteren Bewerbern / Pro-
grammteilnehmern, zu begeben, wird in der Echt-Situation aktuell von Teilnehmen-
den gezeigt, so dass auch hier höhere Mittelwerte im Datensatz Gesamt im Vergleich 
zum Datensatz T1unabh. bezüglich der Skala 4.2 Wettbewerb nachvollziehbar sind. 
Auch in der Skala 3.1 Hilfsbereitschaft, sind im Echt-Datensatz (Gesamt) höhere I-
temmittelwerte zu verzeichnen als im Datensatz T1unabh.. Hilfsbereitschaft, als Primär- 
oder auch soziale Tugend in der Gesellschaft stark verankert, kann leicht als sozial 
erwünscht gelten und somit einer gewissen Tendenz zur Selbstdarstellung (n. Goff-
man, 1959; Marcus, 2003) unterliegen.     
 
Bemerkenswert ist zusätzlich der Mittelwertvergleich bei der Skala 2.2 Sicherheit. 
Dieser Wert ist im Datensatz  T1unabh.  deutlich höher als im Datensatz Gesamt. Inte-
ressant wäre in weiteren Studien zu prüfen, inwieweit hier Annahmen der Teilnehmer 
bezüglich einer negativen Erwünschtheit von „Sicherheit“ im Sinne von angenomme-
ner geringer Flexibilität Einfluss haben.   
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6.2  Ergebnisse zur Retest-Reliabilität rlang 
Wie unter Kap. 2.5, S. 69 beschrieben, ist die Erwartung 2, dass die Retest-
Reliabilitäten mit zunehmendem Zeitintervall deutlich abnehmen. Dazu wird für beide 
Zeitintervalle (4-6 Wochen sowie ca. 2 Jahre) die Retest-Reliabilität in Form der Pro-
dukt-Moment-Korrelation nach Pearson berechnet.  
 
In Tabelle 6.3 sind die Skalen des SCG Selbstprofil® anhand der Differenz zwischen 
den beiden Korrelationswerten in aufsteigender Reihe sortiert dargestellt. Es wird 
ersichtlich, dass die kurzfristige Retest-Reliabilität bei allen 16 Skalen deutlich größer 
ist als die langfristige Retest-Reliabilität. Damit kann die Erwartung rkurz > rlang für alle 
Skalen des SCG Selbstprofil® angenommen werden.  
 
Sechs der Skalen weisen vergleichsweise hohe Stabilitäten auch über den längeren 
Zeitraum auf und entsprechen dem üblichen Reliabilitätswert von  r≥0,60 (s. Kap. 
1.2.2). Bei diesen Skalen entspricht der Reliabilitätsverlust dem über den Zeitverlauf 
üblichen Niveau (s. Kap. 2.5.1, S. 70 dieser Arbeit). Es kann also angenommen wer-
den, dass diese Skalen stabile Merkmale / Einstellungen einer Person auch über ei-
nen längeren Zeitraum hinweg abbilden. Dies sind im Einzelnen die Skalen 1.1 
Handlungsorientierung, 1.3 Gestalten, 2.1 Geld & Status, 3.4 Feedback, 4.1 Karriere 
und 4.3 Einfluss (s. a Fettdruck in Tab. 6.3). Drei weitere Skalen erreichen in etwa 
das als akzeptabel ausgewiesene Niveau von  r≥ 0,50, welches auch den Werten der 
Facetten des NEO-PI-R entspricht. Dies sind die Skalen 1.4 Selbstaufmerksamkeit, 
2.2 Sicherheit und 4.2 Wettbewerb (s. unterstrichen in Tab. 6.3). Auch diese Skalen 
scheinen recht stabile Merkmale abzubilden.  
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Tab. 6.3 Retest-Korrelation (r) – nach 4-6 Wochen (rkurz) mit N=97 sowie nach 
ca. 2 Jahren (rlang) mit N=154 im Vergleich 
Skala r kurz r lang Differenz rkurz-rlang 
4.1 Karriere 0,82 0,65 0,17 
4.3 Einfluss 0,87 0,70 0,17 
1.3 Gestalten 0,77 0,59 0,18 
2.1 Geld & Status 0,81 0,63 0,18 
3.4 Feedback 0,82 0,62 0,20 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 0,70 0,49 0,21 
1.1 Handlungsorientierung 0,84 0,63 0,21 
2.4 Lageorientierung 0,71 0,35 0,36 
2.2 Sicherheit 0,89 0,51 0,38 
4.2 Wettbewerb 0,88 0,50 0,38 
3.3 Anschluss 0,86 0,46 0,40 
2.3 Beanspruchung 0,80 0,37 0,43 
3.2 Kooperation 0,87 0,44 0,43 
4.4 Wertschöpfung 0,83 0,35 0,48 
1.2 Persönliche Entwicklung 0,67 0,12 0,55 
3.1 Hilfsbereitschaft 0,85 0,11 0,74 
 
Die Berechnungen zur Retest-Reliabilität werden um die Prüfung der Itemqualität in 
den zu Grunde liegenden Stichproben ergänzt. Es wird die Trennschärfe der Items 
des SCG Selbstprofil® mit den Daten von 2004-2007 mit N10/2007=1140; zu T1 mit 
NT1=154 und zu T2 mit NT2=154 dargeboten (s. Tab. 6.4). 
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Tab. 6.4 Itemkennwerte zur Trennschärfe des SCG Selbstprofil®, Gesamtdaten  
mit N10/2007=1140, zu T1 mit NT1=154, zu T2 mit NT2=154 
  Trennschärfe  (pbisrit) 
 
Skala Intemnr. N10/2007=1140 
 
NT1=154 
 
NT2=154 
1.1 Handlungsorientierung 015 0,60 0,59 0,48 
1.1 Handlungsorientierung 022 0,66 0,62 0,52 
1.1 Handlungsorientierung 036 0,59 0,61 0,54 
1.1 Handlungsorientierung 044 0,51 0,56 0,49 
1.1 Handlungsorientierung 065 0,62 0,61 0,55 
1.1 Handlungsorientierung 088 0,62 0,65 0,62 
     
1.2 Persönliche Entwicklung 037 0,43 0,18 0,41 
1.2 Persönliche Entwicklung 045 0,76 0,84 0,69 
1.2 Persönliche Entwicklung 056 0,68 0,75 0,59 
1.2 Persönliche Entwicklung 078 0,71 0,79 0,52 
1.2 Persönliche Entwicklung 089 0,67 0,77 0,50 
1.2 Persönliche Entwicklung 099 0,37 0,16 0,41 
     
1.3 Gestalten 023 0,40 0,36 0,30 
1.3 Gestalten 046 0,62 0,67 0,47 
1.3 Gestalten 067 0,62 0,69 0,49 
1.3 Gestalten 079 0,63 0,65 0,57 
1.3 Gestalten 090 0,59 0,61 0,67 
1.3 Gestalten 100 0,52 0,48 0,45 
     
1.4 Selbstaufmerksamkeit 016 0,55 0,48 0,52 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 024 0,57 0,51 0,37 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 035 0,56 0,50 0,46 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 052 0,59 0,41 0,54 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 063 0,59 0,68 0,59 
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  Trennschärfe  (pbisrit) 
 
Skala Intemnr. N10/2007=1140 
 
NT1=154 
 
NT2=154 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 083 0,48 0,54 0,57 
     
2.1 Geld & Status 005 0,65 0,58 0,66 
2.1 Geld & Status 025 0,67 0,64 0,56 
2.1 Geld & Status 047 0,65 0,55 0,54 
2.1 Geld & Status 068 0,63 0,61 0,68 
2.1 Geld & Status 080 0,74 0,74 0,65 
2.1 Geld & Status 091 0,67 0,63 0,70 
     
2.2 Sicherheit 011 0,45 0,61 0,53 
2.2 Sicherheit 032 0,47 0,50 0,48 
2.2 Sicherheit 048 0,60 0,56 0,51 
2.2 Sicherheit 057 0,50 0,41 0,55 
2.2 Sicherheit 066 0,65 0,65 0,50 
2.2 Sicherheit 087 0,56 0,56 0,53 
     
2.3 Beanspruchung 006 0,69 0,61 0,67 
2.3 Beanspruchung 017 0,41 0,46 0,40 
2.3 Beanspruchung 026 0,52 0,43 0,44 
2.3 Beanspruchung 038 0,69 0,64 0,60 
2.3 Beanspruchung 058 0,59 0,41 0,47 
2.3 Beanspruchung 069 0,62 0,59 0,58 
     
2.4 Lageorientierung 007 0,47 0,34 0,23 
2.4 Lageorientierung 018 0,51 0,51 0,53 
2.4 Lageorientierung 027 0,62 0,61 0,49 
2.4 Lageorientierung 039 0,49 0,47 0,49 
2.4 Lageorientierung 049 0,58 0,61 0,48 
2.4 Lageorientierung 070 0,38 0,23 0,60 
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  Trennschärfe  (pbisrit) 
 
Skala Intemnr. N10/2007=1140 
 
NT1=154 
 
NT2=154 
3.1 Hilfsbereitschaft 008 0,72 0,85 0,50 
3.1 Hilfsbereitschaft 028 0,57 0,53 0,53 
3.1 Hilfsbereitschaft 050 0,42 0,32 0,30 
3.1 Hilfsbereitschaft 071 0,76 0,85 0,61 
3.1 Hilfsbereitschaft 081 0,41 0,27 0,44 
3.1 Hilfsbereitschaft 092 0,78 0,86 0,67 
     
3.2 Kooperation 029 0,54 0,34 0,46 
3.2 Kooperation 051 0,51 0,43 0,45 
3.2 Kooperation 072 0,65 0,62 0,53 
3.2 Kooperation 077 0,61 0,57 0,55 
3.2 Kooperation 082 0,57 0,42 0,38 
3.2 Kooperation 093 0,51 0,44 0,44 
     
3.3 Anschluss 009 0,39 0,40 0,29 
3.3 Anschluss 019 0,48 0,43 0,47 
3.3 Anschluss 059 0,57 0,63 0,54 
3.3 Anschluss 064 0,63 0,62 0,71 
3.3 Anschluss 073 0,55 0,60 0,45 
3.3 Anschluss 094 0,56 0,52 0,46 
     
3.4 Feedback 010 0,59 0,58 0,64 
3.4 Feedback 020 0,60 0,65 0,61 
3.4 Feedback 030 0,71 0,76 0,78 
3.4 Feedback 040 0,69 0,72 0,77 
3.4 Feedback 060 0,54 0,55 0,49 
3.4 Feedback 095 0,63 0,64 0,60 
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  Trennschärfe  (pbisrit) 
 
Skala Intemnr. N10/2007=1140 
 
NT1=154 
 
NT2=154 
4.1 Karriere 031 0,47 0,58 0,50 
4.1 Karriere 043 0,64 0,58 0,63 
4.1 Karriere 053 0,68 0,68 0,71 
4.1 Karriere 061 0,59 0,58 0,64 
4.1 Karriere 074 0,60 0,57 0,40 
4.1 Karriere 084 0,70 0,72 0,73 
     
4.2 Wettbewerb 012 0,51 0,49 0,34 
4.2 Wettbewerb 021 0,65 0,64 0,69 
4.2 Wettbewerb 054 0,56 0,58 0,56 
4.2 Wettbewerb 062 0,69 0,66 0,65 
4.2 Wettbewerb 085 0,53 0,50 0,45 
4.2 Wettbewerb 096 0,58 0,54 0,59 
     
4.3 Einfluss 013 0,65 0,64 0,68 
4.3 Einfluss 033 0,52 0,53 0,51 
4.3 Einfluss 041 0,47 0,48 0,56 
4.3 Einfluss 075 0,53 0,64 0,59 
4.3 Einfluss 086 0,75 0,76 0,73 
4.3 Einfluss 097 0,72 0,78 0,64 
     
4.4 Wertschöpfung 014 0,73 0,84 0,70 
4.4 Wertschöpfung 034 0,80 0,82 0,74 
4.4 Wertschöpfung 042 0,48 0,41 0,54 
4.4 Wertschöpfung 055 0,74 0,67 0,55 
4.4 Wertschöpfung 076 0,52 0,24 0,50 
4.4 Wertschöpfung 098 0,55 0,39 0,57 
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Im nachfolgenden wird nun unter Berücksichtigung der Itemqualitäten betrachtet, in-
wieweit diese Aussagen zur Stabilität der insgesamt neun Merkmale in der Litera-
tur/weiteren Untersuchungen eine Entsprechung finden bzw. aufgrund der Konzepti-
on eine Plausibilität in sich tragen. 
 
Zur Skala 1.1 Handlungsorientierung: Wie in Kapitel zwei dargestellt, beruht die Kon-
zeption der Items dieser Skala auf der Theorie der Handlungskontrolle von Kuhl 
(1983; 2000) sowie der Erfolgs- und Mißerfolgsmotivation nach Atkinson (1957). Bei-
den Konzeptionen liegt der Gedanke der Stabilität der einhergehenden Eigenschaf-
ten zu Grunde. Neuere Untersuchungen an der Universität Wien (Pint, Müller, 2013, 
unveröffentlichtes Vortragsmanuskript) zur Handlungs- und Lageorientierung nach 
Kuhl im Zusammenhang mit verschiedenen Stressverarbeitungsstilen sowie auch 
Studien aus dem Gesundheitsbereich (Strang, Knisel, Obermayer, Niedling, 2006) 
bestätigen die Stabilität der von Kuhl konzipierten Skalen (HAKEMP 90, Kuhl 1990) 
und damit erneut die Stabilität der Verhaltensfacette (Kuhl, 2000). Da die Items beim 
SCG Selbstprofil® auf einem operativen Verhaltensniveau angesiedelt sind, weist die 
hohe Korrelation der Messwerte zwischen den beiden Zeitpunkten in Kombination 
mit der positiv zu bewertenden Trennschärfe der Items auf ein stabiles Merkmal der 
Persönlichkeit hin.  
 
Zur Skala 1.3 Gestalten: Auch die Skala Gestalten weist hohe Stabilität über die Zeit 
auf. Die Items der Skala weisen sowohl zum Zeitpunkt T1 als auch T2 als gut zu be-
zeichnende Trennschärfen auf (s. Tab. 6.4, S. 130ff). Auch hier weisen die Kennwer-
te darauf hin, dass mit dieser Skala stabilere Merkmale erfasst werden als von der 
Autorin ursprünglich erwartet. Konzeptionell ist die Skala Gestalten an der Gestal-
tungsmotivation nach Goldberg angelegt. Wenngleich dieser Faktor der unter den 
Big Five am wenigsten stabile darstellt, stellen Caspi, Roberts & Shiner (2005) in ih-
rem Annual Review einen Zusammenhang zwischen früher Offenheit für Erfahrungen 
im Kindesalter und akademischem Erfolg sowie Intelligenzfaktoren (Raine et al. 
2002) dar. Sie gehen davon aus, dass aufgrund der Erfolgserlebnisse die Verhal-
tensweisen stabil bleiben. 
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Zur Skala 1.4 Selbstaufmerksamkeit: Die Itemausprägungen der Skala Selbstauf-
merksamkeit weisen eine noch als gut zu bezeichnende Stabilität über die Zeit auf. 
Die Items der Skala weisen sowohl zum Zeitpunkt T1 als auch T2 als gut bis sehr gut 
zu bezeichnende Trennschärfen auf (s. Tab. 6.4, S. 130ff). Aufgrund der Konzeption 
in Anlehnung an das Konzept der Selbstaufmerksamkeit („self-awareness“) nach 
Duval und Wicklund (1972), wurde von der Autorin mehr Fremdsteuerung (i.S. von 
Roberts & Fraley, 2005) bezüglich dieses Merkmals erwartet. Bezüglich der hier vor-
liegenden Stichprobe kann das Konstrukt jedoch als relativ stabiles bezeichnet wer-
den. Betrachtet man die Trennschärfekennwerte in den verschiedenen zugrunde lie-
genden Stichproben (s. Tab. 6.4, S. 130ff) so fällt auf, dass diese in den Stichproben 
T1 und T2 im Vergleich zur Stichprobe 10/2007 etwas abfallen. In der Stichprobe 
10/2007 sind ausschließlich Daten enthalten, welche im Rahmen von Personalaus-
wahl- oder –entwicklungssituationen gewonnen wurden. Dies könnte darauf hindeu-
ten, dass diese Kontexte eine hohe Selbstaufmerksamkeit herbeiführen. Auch wenn 
in den Stichproben T1 und T2 viele Daten verfahrensunabhängig erzeugt wurden, so 
kann man davon ausgehen, dass die beteiligten Probanden ein hohes Interesse an 
einem Erreichen ihres Idealbildes einbringen. Diese Haltung kommt dann der Aus-
wahl- oder Personalentwicklungssituation nahe, was der relativen Stabilität Plausibili-
tät verleiht. 
 
Zur Skala 2.1 Geld & Status: Alle statistischen Kennwerte aus den verschiedenen 
Stichproben 10/2007, T1 und T2  weisen auf eine hohe Stabilität auf Skalenebene 
hin (Retestreliabilität). Auch die Itemkennwerte weisen zu allen Zeitpunkten optimale 
Trennschärfewerte auf. Betrachtet man ergänzend die interne Konsistenz sowie die 
korrigierten Item-Skala-Korrelationen (Anlage A 11), so fällt auch hier auf, dass so-
wohl die Interne Konsistenz auf Skalenebene (α=0,70 bis α=0,76) als auch die korri-
gierte Item-Skala-Korrelation ( ̃   = 0,38 bis  ̃         über die drei Zeitpunkte positiv 
im Sinne der Stabilität ausfällt. 
 
Zur Skala 2.2 Sicherheit: Die langfristige Retest-Reliabilität der Skala (s. Tab. 6.3, S. 
129) liegt mit rlang =0,51 noch im akzeptablen Bereich. Auch die Trennschärfeindizes 
sind als gut bis sehr gut zu bezeichnen. Dies weist auf ein relativ stabiles Konstrukt 
hin. Erklärbar wird dies durch die Konzeption. Die Skala beruht auf dem Konstrukt 
 136 
 
von Maslow, welcher das Bedürfnis nach Sicherheit auf der zweiten Ebene der Be-
dürfnishierarchie sieht (Maslow, 1999), was relative Stabilität im Vergleich zu Bedürf-
nissen auf höheren Hierarchieebenen (wie z.B. das Bedürfnis nach Lernen und per-
sönlicher Entwicklung) mit einschließt.  
  
Zur Skala 3.4 Feedback: Die langfristige Retest-Reliabilität der Skala mit rlang =,62 
weist auf eine stabiles Merkmal der Persönlichkeit hin. Bestätigt wird dies durch 
durchweg sehr gute Trennschärfeindizes von  pbisrit≥0,51 (s. Tab. 6.4, S. 130ff). Die in 
der Anlage 11 dargebotenen Kennzahlen zur internen Konsistenz in den Datensät-
zen 10/2007, T1 und T2 sowie die korrigierte Item-Skala-Korrelation weisen auch auf 
hohe Itemqualitäten hin.  Aus der Führungs- und Beratungspraxis ist das Konzept 
der Rückmeldung und Anerkennung als probates Mittel zur Leistungsstabilisierung 
und – steigerung bekannt (Mallick, 2006; Sprenger 2010; 2012). Ebendiese Autoren 
verweisen jedoch auch auf die individuellen, häufig stabilen, Unterschiede bezüglich 
des Ausmaßes  an Rückmeldung/Lob, welches Personen benötigen. Diese Erfah-
rungswerte werden hier empirisch bestätigt. 
 
Zur Skala Karriere (4.1): In dieser Konzeption nach Hennig und Jardim (1987) wird 
Karriere als „bewusste Entscheidung für langfristiges Weiterkommen im Beruf“ defi-
niert. Da der Inhalt des Weiterkommens sehr vielfältig sein kann, ist in dieser Kon-
zeption bewusst auf den beruflichen Aufstieg als solches fokussiert (s. a. Abele, 
2002, extrinsische Karrieremotivation). Bei Personen mit hohen Ausprägungen in 
dieser Skala kann der eigentliche Inhalt der Aufgabe zu Gunsten des Aufstiegswun-
sches in den Hintergrund geraten. Der Aufstieg ist ausdrückliches Ziel dieser Perso-
nen und sie sind bereit, dafür Opfer, wie Verzicht auf Freizeit oder einen Wohnort-
wechsel, zu bringen. Geisler untersucht 2009 im Rahmen Ihrer Dissertation das Kon-
strukt Karriereorientierung. In Ihrer Zusammenstellung der Studien zur Entwicklung 
von Karriereorientierung wird deutlich, dass die größten individuellen Entwicklungs-
sprünge / Einstellungsänderungen bezüglich der Karriere beim Übergang vom Studi-
um ins Berufsleben stattfinden. Die Probanden der SCG-Studie verfügen alle über 
eine mindestens 1,5jährige Berufserfahrung. Beim Durchschnittsalter von 38 Jahren 
kann in der Regel eine deutlich längere Berufstätigkeit vorausgesetzt werden. Den 
obigen Erläuterungen bezüglich der bewussten Entscheidung für Karriere in einem 
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sehr frühen Stadium der Berufstätigkeit folgend, wirkt die hohe langfristige Stabilität 
der Einstellung gegenüber Karriere für die hier betrachtete Stichprobe plausibel. 
 
Zur Skala 4.2 Wettbewerb: Die langfristige Retest-Korrelation von rlang =,50 auf Ska-
lenebene weist auf ein relativ stabiles Konstrukt hin. Die Kennzahlen auf Itemebene 
(Trennschärfe, s. Tab. 6.4, S. 130ff) sowie die korrigierten Item-Skala-Korrelationen 
(Anlage 11) weisen auf eine hohe Itemqualität hin. Für die Stabilität der Skala spricht 
auch eine durchweg hohe interne Konsistenz in den verschiedenen zu Grunde lie-
genden Stichproben (Anlage 11). Die Konzeption nach Kuhlmann & Marshello (1975) 
als relativ stabiles Persönlichkeitsmerkmal findet hier  empirische Bestätigung. 
 
Auch die Skala Einfluss (4.3) weist hohe Retest-Korrelationen über den längeren 
Zeitraum auf. Die Items weisen zu beiden Zeitpunkten sehr gute Trennschärfeindizes 
auf (s. Tab. 6.4, S. 130ff). Die Daten zur internen Konsistenz als weitere Kennzahl 
zur Reliabilität (s. Anlage A11) sind durchweg sehr hoch Dies wirkt folgerichtig auf-
grund der Konzeption, welche dem Grundmotiv nach McClelland (1987) folgt. Dieser 
beschreibt das Machtmotiv als eines der drei Grundmotive. Er beschreibt Menschen 
mit hohen Ausprägungen als Personen, welche danach streben, Entscheidungs-
macht und Einfluss auch auf andere Personen zu erhalten. Er beschreibt diese Men-
schen als ausgestattet mit einem Bedarf nach Kontrolle sowie einer Freude daran, 
Anweisungen zu geben. Die Stabilität der SCG Selbstprofil®-Skala Einfluss ist dieser 
Konzeption folgend, nachvollziehbar. 
 
Bleiben noch 7 Skalen, welche eine hohe bis sehr hohe Retest-Reliabilität in der 
kurzfristigen Betrachtung aufweisen und in der langfristigen Betrachtung deutlich ab-
fallen. So deutlich, dass Sie den akzeptablen Reliabilitätswert von r≥0,50 deutlich 
unterschreiten und die übliche Reliabilitätsreduktion von .17 bis .23 deutlich über-
schreiten (s. 1.2.2). Insbesondere 2 Skalen fallen auf ein sehr niedriges Niveau von 
rlang=0,12 und rlang =0,11 ab (die Skalen Persönliche Entwicklung und Hilfsbereit-
schaft). Bortz & Döring (2006) weisen deutlich darauf hin, dass solch niedrige Relia-
bilitäten nicht zwangsläufig eine negative Bewertung des Instrumentes zur Folge ha-
ben müssen. Sie beschreiben, dass „unsystematische Messwertedifferenzen zwi-
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schen t1 und t2 nicht nur Fehlereffekte, sondern auch „echte“ Veränderungen darstel-
len“ (Bortz & Döring, 2006, S. 197) können.   
 
Aus diesem Grunde werden hier die Skalen mit einer Differenz ≥.40 und Reliabilitä-
ten ≤0,50 näher betrachtet. Dies sind die Skalen Persönliche Entwicklung (1.2), Be-
anspruchung (2.3), Lageorientierung (2.4), Hilfsbereitschaft (3.1), Kooperation (3.2), 
Anschluss (3.3) und Wertschöpfung (4.4). Es werden Erklärungen für mögliche echte 
Veränderungen im Sinne von Bortz und Döring (2006) gegeben.  
 
Skala Persönliche Entwicklung (1.2). Diese Skala weist langfristig eine extrem gerin-
ge Retest-Reliabilität auf (rlang =0,12). Wie in Kapitel 2.3 S. 30ff dieser Arbeit be-
schrieben, beruht dieses Konstrukt auf den Theorien der Human Resources und da 
speziell den Konzepten der Selbstverwirklichung (Rogers, 2002; Maslow, 1999). Bei-
de Autoren knüpfen eine Reihe von Bedingungen an die Möglichkeit der Selbstver-
wirklichung. Maslow betrachtet diese als oberste Stufe seiner Motivationspyramide, 
was bedeutet, dass alle anderen Bedürfnisse (Primärbedürfnisse, Sicherheitsbedürf-
nisse, soziale Bedürfnisse) erfüllt sein müssen, damit das Bedürfnis nach Selbstver-
wirklichung Bestand haben kann. Rogers definiert sieben wesentliche Voraussetzun-
gen für das Entwickeln und Erhalten eines positiven Selbstkonzepts. Alle diese Vo-
raussetzungen beschreiben in hohem Maße Abhängigkeiten von Dritten, nicht immer 
beeinflussbaren Personen und Umständen. Von daher kann hier ein hoher Einfluss 
sowohl durch zufällige Mechanismen als auch durch Person-Umwelt-Interaktion i.S. 
von Fraley und Roberts (2005) angenommen werden.  
 
Bei der Itembetrachtung fällt zusätzlich auf,  dass bei insgesamt guter Qualität der 
Trennschärfe zwei der sechs Items als eher zufriedenstellend gut zu bezeichnen sind 
(s. Tab. 6.4, S. 130, Item 37 sowie Item 99). Bei der inhaltlichen Analyse der Items 
fällt auf, dass diese beiden Items sich etwas von den anderen Items der Skala unter-
scheiden. Während die Probanden bei den anderen Items Aussagen zu Möglichkei-
ten der persönlichen Entwicklung tätigen, werden bei oben genannten zwei Items 
optionale Konsequenzen möglicher Selbstverwirklichung betrachtet (Stellenwechsel, 
Stellenannahme). Es stellt sich so dar, als dass die Items 37 und 99 etwas schärfer 
das Nachdenken über die Einstellung zu persönlich wichtigen Aspekten in der Arbeit 
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fokussieren. Es werden also verschiedene Aspekte der Skala Persönliche Entwick-
lung innerhalb dieser erfasst. Die Skala weist eine Homogenität von  ii=0,39 (s. Tab. 
2.4, S. 47) sowie gute interne Konsistenzen (s. Anlage A11) auf. Demnach soll keine 
inhaltliche Differenzierung erfolgen. 
 
Skala Beanspruchung (2.3), (Reliabilitätsdifferenz >.40; rlang=0,37). Dieses Konstrukt 
gibt Auskunft darüber, „welche Interpretationsmuster bei der durchführenden Person 
in Bezug auf berufliche Beanspruchung dominieren“ (s. Handbuch SCG Selbstprofil® 
2008, S. 45). Den wissenschaftlichen Hintergrund stellt die Stresstheorie nach Laza-
rus (1966) dar. Diese Theorie beinhaltet, dass es kein universell für alle Personen 
gleiches Stressempfinden gibt, sondern dass der Zusammenhang zwischen Arbeits-
menge, Arbeitsanforderungen, Arbeitsklima etc. und das dadurch ausgelöste (positi-
ve / negative) Stresserleben sehr individuell ausfällt. Dies weist darauf hin, dass die-
se Skala insbesondere auch zufälligen Ereignissen unterliegt, wie z.B. einem Vorge-
setztenwechsel oder einer Änderung der Arbeitsmenge (s. Fraley und Roberts, 2005, 
Konzept der zufälligen Ereignisse). Die Prüfung der Kennwerte auf Itemebene 
(Trennschärfe) ergibt eine ausreichende bis sehr gute Qualität dieser, so dass die 
geringe langfristige Reliabilität auf echte individuelle Veränderungen im Sinne von 
Bortz & Döring (2006) zurückgeführt werden kann. 
 
Skala Lageorientierung (2.4), (Reliabilitätsdifferenz =.36; rlang=0,35). Diese geringe 
langfristige Retest-Reliabilität wirkt wenig nachvollziehbar, da die Skala an der Kon-
zeption der Handlungs- und Lageorientierung von Kuhl (1983; 2000) orientiert ist. 
Aufgrund der Stabilität des Merkmals Handlungsorientierung wäre auch hier eine 
zumindest relative Stabilität zu erwarten. Die Prüfung der Skala auf Itemebene ergibt 
ein kritisches Item (Nr 007) mit pbisrit=0,23. Dies liegt deutlich unter dem empfohlenen 
Niveau. Bei inhaltlicher Betrachtung der Items dieser Skala fällt folgendes auf (s. 
Fragebogen Anlage A3). Item 007 thematisiert den Umgang mit Misserfolg. Die wei-
teren Items thematisieren eher Verhaltensweisen zur Vorbeugung eines Misserfolgs. 
Die Differenzen in den Kennwerten sowie im Inhalt weisen darauf hin, dass das be-
treffende Item umformuliert oder die Skala um das Item reduziert werden sollte um 
die Homogenität der Skala zu erhöhen. 
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Skala Hilfsbereitschaft (3.1). In dieser Skala bestehen die deutlichsten Unterschiede 
zwischen der kurz- und langfristigen Retest-Reliabilität (Reliabilitätsdifferenz =.74; 
rlang=0,11). Die Itemqualität, gemessen anhand der Trennschärfe, befindet sich auf 
akzeptablen bis guten Niveau. Dies weist auf konzeptionelle Gründe hin. Der psycho-
logisch-wissenschaftliche Begriff für Hilfsbereitschaft, Altruismus, wird als „Rück-
sichtnahme auf andere“ und „Selbstlosigkeit in Denken, Fühlen und Handeln“ defi-
niert. Die sozialpsychologische Forschung hat für helfendes Verhalten eine Reihe 
von Ursachen gefunden, die zum Teil mit der Person und zum Teil mit der Situation 
einhergehen (vgl. z.B. Bierhoff, 2002). So kann sich Hilfsbereitschaft als soziale 
Norm herausbilden und relativ stabil sein (Berkowitz, 1972) oder durch bestimmte 
Situationen (helfende Vorbilder, Schuldgefühle; siehe zufällige Mechanismen) her-
vorgerufen werden und instabil sein (Bryan & Test, 1967; Regan et al., 1972). Auch 
die Fähigkeit zur Empathie (Aronfreed, 1970) und die Gegenseitigkeit der Hilfeleis-
tung (Gouldner, 1960) sind für altruistisches Verhalten förderlich (proactive means). 
Weiss et al (1971) weisen darauf hin, dass auch das Helfen an sich ein angenehmes 
Gefühl auslösen und somit als Belohnung für Hilfeleistung fungieren kann (evocative 
process). Genauso kann das Ausbleiben der Belohnung oder sogar eine Bestrafung 
für freiwillige Hilfeleistung, dessen Ergebnis nicht dem Anspruch des Adressaten 
entspricht, die zukünftige Wahrnehmung der eigenen Hilfsbereitschaft und damit die 
Einstellung zum selbstlosen Helfen beeinflussen.  
 
Beobachtungen aus dem Beratungsalltag zeigen, dass viele Arbeitnehmer unabhän-
gig von der Position aufgrund der zunehmenden Aufgabenfülle immer mehr die Not-
wendigkeit sehen, sich auf Ihre Kernaufgaben zu konzentrieren und sich (auch) nicht 
durch Kollegen ablenken zu lassen. Inwieweit den Personen diese Konzentration 
gelingt, hängt unserer Erfahrung nach von einer Vielzahl von Faktoren, die sowohl 
auf den Ebenen Wissen, Können, Wollen sowie Dürfen liegen. Diese individuellen 
Möglichkeiten und Herausforderungen, der Entwicklungsaufgabe Hilfsbereitschaft 
gerecht zu werden, finden hier eine empirische Bestätigung. 
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Skala Kooperation (3.2) (Reliabilitätsdifferenz > .40; rlang=0,44). Die Itemqualität, ge-
messen als Trennschärfe (s. Tab. 6.4, S. 130ff) ist als zufriedenstellend zu bezeich-
nen, was auf konzeptionelle Gründe der Reliabilitätsdifferenz hinweist. Die Skala 
geht auf den Ansatz von Wahren (1994) zurück, der das Schaffen einer sozio-
emotionalen Kohäsion von fünf Faktoren abhängig macht: Förderung eines vertrau-
ensbasierten Klimas, Abbau von Spannungen, Schutz der Gruppenmitglieder vor 
persönlichen Angriffen, Förderung einer ausgewogenen Kommunikation, Überwa-
chung der Einhaltung von Verhaltens- und Kommunikationsregeln sowie den Einbe-
zug von Außenseitern. Der Erfolg dieser Verhaltenstendenzen ist in hohem Maße 
davon abhängig, inwieweit weitere Gruppenmitglieder diese zugehörigen Einstellun-
gen teilen. Es scheint naheliegend, dass die Stabilität individueller Unterschiede 
nach Fraley und Roberts (2005) sowohl durch zufällige Mechanismen (z.B. Kolle-
genwechsel) als auch durch die Person-Umwelt-Interaktion und hier speziell durch 
evokative Prozesse beeinflusst wird.  
 
Skala Anschluss (3.3), (Reliabilitätsdifferenz =.40; rlang=0,48). Die Konzeption der 
Skala basiert auf dem Anschlussmotiv von McClelland (1965). Es beschreibt die 
Verhaltenstendenz, positive Beziehungen zu pflegen. Im Konzept integriert ist die 
Annahme, dass diese Skala von situativen Einflüssen abhängig ist und daher mehr 
oder weniger starken Schwankungen unterliegt. Den Ausführungen von Fraley und 
Roberts (2005) zur Person-Umwelt-Interaktion folgend könnte die Skala Anschluss 
insbesondere durch den „evocative  process“ sowie durch zufällige Mechanismen 
(z.B. Kollegenwechsel) beeinflusst werden (s. Fraley & Roberts, 2005, S. 93 dieser 
Arbeit). Da die Stichprobe zum Zeitpunkt T2 einen hohen Anteil Akademiker (80%) 
und damit einen hohen Anteil Führungs(nachwuchs)kräfte enthält, kann eine weitere 
Erklärung für echte Veränderung angenommen werden. Aus der Beratungspraxis ist 
bekannt, dass ein hohes Streben nach informellem Anschluss in der Führung inso-
fern ungünstige Auswirkungen haben kann, als dass die emotionale Ebene (Kame-
radschaft) die notwendigen Sachanforderungen (z.B. auch unangenehme Entschei-
dungen kommunizieren) erschweren kann. Dies kann dazu führen, dass Führungs-
kräfte in Ihrem Verhalten bewusst darauf achten, Sach- und Beziehungsebene mehr 
voneinander zu trennen, was sich in einer veränderten Einstellung zu persönlicher 
informeller Nähe am Arbeitsplatz ausdrücken kann.   
 142 
 
Skala Wertschöpfung (4.4) (Reliabilitätsdifferenz >.40; rlang=0,35). Die Itemkennwer-
te, gemessen in Form der Trennschärfe (Tab. 6.4, S. 130ff) sowie in Form der korri-
gierten Item-Skala-Korrelation (Anlage A11) zeigen hohe bis sehr hohe Itemqualitä-
ten auf. Von daher sind konzeptionelle Gründe für die Realibilitätsdifferenz nahe lie-
gend. Diese Skala ist als eher praxeologisches Konzept anzusehen, welches sich 
anlehnt an das psychologische Konzept des „locus of control“ von Rotter (1966). Die 
Skala beschreibt das Ausmaß in dem sich Personen mit den für Ihre Tätigkeit rele-
vanten Kennzahlen / Qualitätsmaßstäben auseinandersetzen und sie als bedeutsam 
für Ihre Arbeitsausführung annehmen (als Möglichkeit, die eigene Arbeitsleistung zu 
kontrollieren). Inwieweit die Personen die Möglichkeit dazu haben, hängt auch von 
externen Faktoren ab. Unternehmenskultur, Informationspolitik eines Unternehmens 
wie auch die Art der Führung nehmen hohen Einfluss darauf, inwieweit eine Person 
den Zusammenhang zwischen der eigenen Tätigkeit und der Wertschöpfung des Un-
ternehmens erkennen kann. Hier können zufällige Mechanismen dazu führen, dass 
die Möglichkeit sowie die Bereitschaft, sich aktiv an den betriebswirtschaftlichen wie 
Qualitätszielen des Unternehmens auszurichten, stark beeinflusst werden. 
 
Zusammenfassung zu Unterkapitel 6.2 Ergebnisse zur Retest-Reliabilität rlang: Entge-
gen der Erwartung der Autorin werden neun Skalen identifiziert, welche (relativ) 
stabile Persönlichkeitskonstrukte abbilden. Konzeptionelle Erklärungen sowie kor-
respondierende Studien / Erfahrung sind dargelegt worden. Für sechs der sieben 
Skalen mit geringen langfristigen Reliabilitäten finden sich plausible konzeptionelle 
Erklärungen, welche mit aktuellen Studien korrespondieren. Dies deutet auf „echte“ 
Veränderungen im Sinne von Bortz & Döring (2006) hin. Gerade dieses Wissen um 
die Stabilität bzw. die Veränderungssensitivität einzelner Skalen ist für die Bera-
tungspraxis besonders bedeutsam. Lediglich bei einer Skala  (2.4 Lageorientierung) 
resultiert aus der Betrachtung der Itemqualität eine Empfehlung zur Umformulierung 
eines Items.  
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6.3 Ergebnisse zum Konstruktvergleich SCG Selbstprofil® mit dem BIP 
Im Kapitel 3, S. 79ff dieser Arbeit wurden die erwarteten konvergenten Zusammen-
hänge zwischen den Skalen des SCG Selbstprofil® und den Skalen des BIP aus ei-
ner inhaltlichen wie konzeptionellen Analyse der beiden Instrumente herausgearbei-
tet.  
 
In der Tabelle 6.5 sind die Korrelationen dargestellt, welche mit den erwarteten Kor-
relationen zwischen den Skalen der beiden Instrumente SCG Selbstprofil® und BIP 
einhergehen. Zunächst ist ersichtlich, dass die erwarteten Zusammenhänge und de-
ren Polung (s. Kap. 3.1, S. 79ff) bis auf eine Ausnahme (negativer Zusammenhang 
zwischen der SCG-Skala Anschluss und der BIP-Skala Selbstbewusstsein) alle auch 
empirisch signifikant werden. Damit können mit der e. b. Ausnahme alle Annahmen 
über die bedeutsamen korrelativen Zusammenhänge als zutreffend gekennzeichnet 
werden. 
 
Der aufgrund der konzeptionellen Analyse erwartete Negativzusammenhang zwi-
schen der Skala Anschluss im SCG Selbstprofil® und dem Selbstbewusstsein im BIP 
gründet sich aus folgender Überlegung. Das Anschlusskonzept von McClelland 
(1987) beinhaltet die Aussage, dass das Bedürfnis nach Anschluss bei Vorliegen ei-
nes niedrigen Selbstwertgefühls steigt. Dies beinhaltet eine emotionale Abhängigkeit 
von anderen. Die Skala Selbstbewusstsein im BIP ist definiert als „emotionale Unab-
hängigkeit von den Urteilen anderer“ (Manual 2003, S. 22). Diese Inhaltanalyse hat 
zu der Erwartung geführt, dass zwischen den beiden Skalen ein negativer Zusam-
menhang bestehe. Die empirischen Ergebnisse zeigen jedoch eine Unabhängigkeit 
der beiden Skalen voneinander (r=0,09). 
 
In Tabelle 6.6 ist die vollständige Signifikanz-Korrelationsmatrix  zwischen den Ska-
len des SCG Selbstprofil® (SCG) und des BIP mit N=53 Personen wiedergegeben. 
Es wird deutlich, dass neben den erwarteten Beziehungen eine Vielzahl weiterer sig-
nifikanter Zusammenhänge auftreten.  
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Tab. 6.5 Die erwarteten signifikanten Korrelationen zwischen den Skalen des SCG Selbstprofil® (SCG) und des BIP mit N=53 
Skalen    BIP 
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1.1 Handlungsorientie-
rung 
0,74**      . 
0,37**  
        
1.2 Persönliche Ent-
wicklung 
    0,57**           
1.3 Gestalten 0,57**  0,65**    0,45**  0,35**          
1.4 Selbstaufmerk-
samkeit 
             -0,40**  
2.1 Geld & Status   0,47**             
2.2 Sicherheit     -0,61**           
2.3 Beanspruchung 0,73**             0,68**   
2.4 Lageorientierung -0,51**      -0,56**          
3.1 Hilfsbereitschaft         0,47**  0,40**      
3.2 Kooperation         0,54**  0,54**  -0,55**     
3.3 Anschluss        0,53**   
 
   0,09  
3.4 Feedback            -0,57**    
4.1 Karriere 0,59**  0,54**  0,58**   0,47**  0,32*          
4.2 Wettbewerb 0,64**  0,69**  0,76**    0,43**     -0,50**      
4.3 Einfluss 0,45**  0,62**  0,75**    0,25*      0,74**    0,65**  
4.4 Wertschöpfung 0,67**  0,49**     0,42**          
*p <.05; **p<01; N=53,  
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Tab. 6.6 Die vollständige Signifikanz- Korrelationsmatrix  zwischen den Skalen des SCG und des BIP mit N=53 
Skalen BIP 
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1.1 Handlungsorientie-
rung 
0,74** 0,60** 0,60**  0,77** 0,37** 0,31*   -0,40** 0,49** 0,42** 0,59** 0,45** 
1.2 Persönliche Ent-
wicklung 
0,61** 0,52** 0,56**  0,57** 0,39** 0,35**    0,30* 0,31* 0,45** 0,47** 
1.3 Gestaltung 0,57** 0,65** 0,56**  0,45** 0,35** 0,27* 0,32*  -0,32* 0,54** 0,40** 0,51** 0,55** 
1.4 Selbstaufmerk-
samkeit 
   0,32*    -0,39** 0,32*  -0,43** -0,37**  -0,40** 
2.1 Geld & Status   0,47**      -0,39**  0,37**    
2.2 Sicherheit -0,56** -0,42** -0,46** 0,36** -0,59**     0,32* -0,34* -0,35**  -0,41** 
2.3 Beanspruchung 0,73** 0,49** 0,39**  0,63** 0,41**     0,36** 0,36** 0,68** 0,35** 
2.4 Lageorientierung -0,51** -0,46** -0,46**  -0,55** -0,56**  -0,23*   -0,54** -0,41** -0,50** -0,43** 
3.1 Hilfsbereitschaft       0,30*  0,47** 0,40**     
3.2 Kooperation -0,31* -0,51** -0,63**   -0,32*  -0,31* 0,58** 0,54** -0,55** -0,34*  -0,64** 
3.3 Anschluss    -0,31*   0,30* 0,53**  0,33*     
3.4 Feedback -0,28* -0,18 -0,25  -0,49** -0,39**      -0,57** -0,38** -0,33* 
4.1 Karriere 0,59** 0,54** 0,58**  0,47** 0,32*   -0,28* -0,37** 0,39** 0,34* 0,46** 0,43** 
4.2 Wettbewerb 0,64** 0,69** 0,76**  0,54** 0,43**   -0,43** -0,50** 0,67** 0,45** 0,56** 0,62** 
4.3 Einfluss 0,41** 0,62** 0,75**  0,38** 0,25*  0,46** -0,50** -0,41** 0,74** 0,48** 0,39** 0,65** 
4.4 Wertschöpfung 0,67** 0,49** 0,52**  0,45** 0,42**     0,36** 0,31* 0,57** 0,33* 
* p < .05; ** p < .01; N = 53; grau hinterlegt = erwartete konvergente Zusammenhänge
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Zu den BIP-Skalen Gewissenhaftigkeit und Sensitivität waren keine signifikanten 
Korrelationen erwartet. Deshalb wird hier betrachtet, inwieweit die dennoch entste-
henden Zusammenhänge plausibel wirken. 
 
Die Dimension Gewissenhaftigkeit beim BIP fokussiert auf die „Aspekte der Sorgfalt 
und Präzision“ (Hossiep & Paschen, 2003, Manual S. 28). Damit soll diese Dimensi-
on unterscheiden zwischen Menschen mit unterschiedlichen Arbeitsstilen:  pragma-
tisch versus perfektionistisch. Vor diesem Hintergrund ist nachvollziehbar, dass Men-
schen mit einem hohen Ausmaß an Selbstreflektion wohl mehr zu Perfektionismus 
streben als Menschen mit einem geringen Ausmaß an Selbstreflektion. Dies erklärt 
die Korrelation zwischen der Dimension Gewissenhaftigkeit im BIP sowie der Skala 
Selbstaufmerksamkeit im SCG Selbstprofil®. Die BIP Dimension Gewissenhaftigkeit 
zeigt einen signifikanten Zusammenhang zur BIP Dimension Flexibilität. Zu dieser 
wurde ein negativer Zusammenhang mit der SCG Skala Sicherheit erwartet. Dieser 
ist auch eingetreten und erklärt den Zusammenhang zwischen der SCG Skala Si-
cherheit sowie der BIP Dimension Gewissenhaftigkeit. Der negative Zusammenhang 
zur SCG Skala Anschluss ergibt sich aus einer negativ-Korrelation der BIP Dimensi-
on Gewissenhaftigkeit zu den BIP Dimensionen Kontaktfähigkeit sowie Teamorientie-
rung (s. Hossiep & Paschen, 2003, Manual S. 43ff). 
 
Die BIP Dimension Sensitivität findet in der psychologischen Literatur und Theorie-
bildung keine explizite Entsprechung. Die Autoren definieren die Sensitivität als „Fä-
higkeit zur Wahrnehmung auch schwacher Signale im zwischenmenschlichen Be-
reich“ (Hossiep & Paschen, 2003, Manual S. 28), scheinbar unabhängig vom daraus 
resultierenden Verhalten. Dennoch finden sich in der Interkorrelationsmatrix des BIP 
deutlich hohe Zusammenhänge (r≤0,24 bis r=0,54) zu allen weiteren Skalen des Be-
reichs der Sozialen Kompetenzen. Dies erklärt gut die Zusammenhänge zu den SCG 
Skalen Hilfsbereitschaft und Anschluss, auch Aspekte von sozialer, aufgabenunab-
hängiger Kompetenz. Interessant sind die Zusammenhänge zu den SCG Skalen 
Handlungsorientierung, Persönliche Entwicklung und Gestalten, im SCG  Selbstpro-
fil® zu den Innovationsskalen gehörig. Eine Erklärung kann darin bestehen, dass ge-
rade das Treffen und Umsetzen von Entscheidungen (1.1 Handlungsorientierung), 
das Anstoßen von Veränderung auch über den eigenen Verantwortungsrahmen hin-
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aus (1.3 Gestalten) sowie die eigene überfachliche Weiterentwicklung (1.2 Persönli-
che Entwicklung) nie durch ein rein individualistisches Handeln unabhängig von an-
deren Personen  abgebildet werden kann sondern immer in der Interaktion mit weite-
ren Personen stattfindet. Dies lässt plausibel wirken, dass Menschen mit hohen Aus-
prägungen in o. b. Skalen auch ein gewisses Maß an „Sensitivität“, wie von Hossiep 
& Paschen (2003, Manual S. 28) definiert, benötigen um Ihre Absichten erfolgreich 
umsetzen zu können.  
 
Ein grundsätzliches Erklärungsmodell für die Vielzahl der konvergenten Zusammen-
hänge kann in Folgendem bestehen: Bei der Formulierung der Erwartungen (Kap. 3, 
S 79ff dieser Arbeit) sind lediglich die Interkorrelationen der Skalen des SCG Selbst-
profil® berücksichtigt worden. Alle Interkorrelationen mit einem Wert von r>0,3 sind 
berücksichtigt. Dabei liegen die höchsten Interkorrelationen bei r=0,47. Die vollstän-
dige Interkorrelationsmatrix der SCG-Skalen findet sich in der Anlage A12. 
 
Betrachtet man nun die Interkorrelationen beim BIP (s. Hossiep & Paschen 2003, 
Manual S. 43 und 44) so fällt folgendes auf. Die Interkorrelationen der Skalen inner-
halb der Bereiche Berufliche Orientierung sowie Psychische Konstitution sind mit 
Werten von r=0,48 bis r=0,59 (berufliche Orientierung) sowie Werten von r=0,58 bis 
r=0,69 extrem hoch. Auch innerhalb des Bereichs der Sozialen Kompetenzen ist die 
Korrelation zwischen den Skalen Kontaktfähigkeit und Sensitivität mit r=0,54 als sehr 
hoch zu bezeichnen. Zudem existieren zwischen den vier BIP-Bereichen zahlreiche 
Interkorrelationen mit sehr hohen Werten von bis zu r=0,75. So korrelieren die Ska-
len Flexibilität, Handlungsorientierung und Durchsetzungsstärke sehr hoch (r≥0,5)  
mit fast allen Skalen der Bereiche Berufliche Orientierung (Leistungsmotivation, Ge-
staltungsmotivation, Führungsmotivation) und Psychische Konstitution (Emotionale 
Stabilität, Belastbarkeit, Selbstbewusstsein). Hier stellt sich die Frage nach der 
Nachvollziehbarkeit des deduktiven Aufbaus sowie der Vielzahl der Skalen des BIP. 
 
Um zu prüfen, inwieweit der deduktive Aufbau des SCG  Selbstprofil® gerechtfertigt 
ist wird eine Faktorenanalyse mit den Daten des Gesamtdatensatzes durchgeführt. 
Die Hauptkomponentenanalyse ergibt eine Vierfachstruktur. Dies stützt die Annah-
 148 
 
men zum semantischen Rahmenmodell nach Fritz Riemann in einigen Teilen, zeigt 
jedoch auch Optimierungsmöglichkeiten auf. 
 
Tab. 6.7 Faktorenanalyse: Rotierte Komponentenmatrix mit dem Gesamtdaten-
satz von N10/2007=1140 
SCG-Skala Komponente 
  
 
1 2 3 4 
4.3  Einfluss 0,787 
   2.1  Geld & Status 0,761 
   4.2  Wettbewerb 0,706 
   4.1  Karriere 0,690 
   1.3  Gestalten 0,493 
  
0,444 
1.2  Persönliche Entwicklung  0,830 
  4.4  Wertschöpfung 
 
0,807 
  3.1  Hilfsbereitschaft 
 
0,798 
  3.4  Feedback 
  
0,694 
 2.4  Lageorientierung 
  
0,648 -0,217 
3.2  Kooperation -0,361 
 
0,634 0,344 
2.2  Sicherheit 
  
0,532 -0,202 
1.4  Selbstaufmerksamkeit 
 
0,528 0,403 
3.3  Anschluss 
   
0,759 
1.1 Handlungsorientierung 0,448 
  
0,616 
2.3  Beanspruchung 0,215 
  
0,520 
 
Wie in Tabelle 6.7 ersichtlich, ergeben sich 4 Hauptkomponenten. Die Komponente 1 
beinhaltet 3 Skalen der Kategorie Ergebnisorientierung (4.3 Einfluss, 4.2 Wettbewerb 
sowie 4.1 Karriere).  Hohe Anteile hat zudem die Skala 2.1 Geld & Status, welche im 
Grundkonzept des SCG Selbstprofil® der  Kategorie Konsolidierung zugeordnet ist. 
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Die Ergebnisse der Faktorenanalyse weisen jedoch deutlich darauf hin, dass eine 
Gruppierung der vier oben genannten Skalen unter einer Ergebniskategorie sinnvol-
ler wäre. Bemerkenswert ist, dass es um eher individualistisch angelegte Skalen 
geht.  
 
Anteile haben an der Komponente 1 auch zwei Skalen der Kategorie Innovationsori-
entierung (1.3 Gestalten und 1.1 Handlungsorientierung). Diese haben jedoch ähn-
lich hohe bzw. höhere Anteile noch an der Komponente 4. Hier laden auch die Ska-
len 3.3 Anschluss sowie 3.2 Kooperation hoch. Dies stützt obige These, mit der da-
rauf hingewiesen wurde, dass Entscheiden, Umsetzen und Gestalten immer im sozi-
alen Raum stattfindet. Gleichzeitig laden hier auch die Skalen 1.4 Selbstaufmerk-
samkeit sowie 2.3 Beanspruchung hoch. Dies könnte darauf hinweisen, dass die pa-
rallele Nutzung der Verhaltensbandbreite wie mit obigen vier Skalen beschrieben, 
häufig in Verbindung mit Reflektions- und Anstrengungsbereitschaft steht.  
 
Die Skala 1.4 Selbstaufmerksamkeit weist eine höhere Ladung bei der Komponente 
3 auf. Die Komponente 3 beinhaltet ansonsten Skalen der Kategorie Konsolidierung 
sowie der Kategorie Beziehung. Zum einen die Skalen 2.2 Sicherheit und 2.4 La-
georientierung (Konsolidierung) und zum anderen die Skalen 3.2 Kooperation und 
3.4 Feedback (Beziehung). Diese Ergebnisse weisen darauf hin, dass diese 4 Skalen 
eher in Richtung Bewahrung / Konsolidierung weisen und dementsprechend zusam-
menzufassen wären. 
 
Die Komponente 2 wird durch drei Skalen definiert. 1.2 Persönliche Entwicklung, 3.1 
Hilfsbereitschaft sowie 4.4 Wertschöpfung. Diese drei Skalen sind im Rahmenmodell 
alle verschiedenen Kategorien zugeordnet. Gemeinsam ist den Skalen, dass sie auf 
ein lösungsorientiertes Verhalten, i. d. Regel auch im Sinne des Unternehmens hin-
weisen.  
Diese Erkenntnisse geben wichtige Hinweise für die Interpretation von Einzelprofilen. 
Bestätigt werden die oben identifizierten Hauptkomponenten auch durch die Interkor-
relationsmatrix (s. Anlage A12). Zu überdenken ist zusätzlich, inwieweit diese Er-
kenntnisse in die Ergebnisdarstellung zum SCG Selbstprofil® einfließen können. 
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6.4  Ergebnisse zur Prädiktiven Validität 
Die Erhebung der prädiktiven Validität erfolgt mit Hilfe von Zusatzfragen zum Zeit-
punkt T2. Die beiden Zusatzfragen beziehen sich auf die zwischenzeitliche Entwick-
lung. Eine Frage zur subjektiven Einschätzung der beruflichen Entwicklung sowie 
eine Frage zu objektiven Kriterien des Berufserfolgs, dem Gehalt (s. Anlage A7 Ge-
samteindruck). Leider sind lediglich 16 bzw. 15 Personen bereit gewesen, zum Zeit-
punkt T2 Aussagen zur Zufriedenheit mit der eigenen beruflichen und monetären 
Entwicklung zu tätigen. Von daher sind die nachfolgenden Zusammenhangsaussa-
gen auf Basis der geringen Stichprobe vorsichtig zu betrachten im Hinblick auf die 
Übertragung der Aussagen auf weitere Populationen. 
 
Zunächst fällt auf, dass ein hoher Zusammenhang zwischen der Einschätzung der 
beiden Fragen zur beruflichen Zufriedenheit besteht (r=0,74).  
 
Aufgrund der Ergebnisse zu bivariaten Korrelationen (s. Anlage A13) kann die 
Merkmalsausprägung der Skala 4.3 Einfluss als Prädiktor für beruflichen Erfolg ge-
wertet werden. Die Ausprägung zum Zeitpunkt T1 steht in einem direkten korrelati-
ven Zusammenhang zur subjektiven (r=0,33) und objektiven beruflichen Zufrieden-
heit (r=0,44) zum Zeitpunkt T2. Die DIN 33430 fordert Gültigkeitswerte für Verfahren 
der Eignungsdiagnostik von r=0,30 bis r=0,55 an (DIN Deutsches Institut für Nor-
mung e.V., 2002-06). Diese sind hier erfüllt. 
 
Die Sichtung der Daten erbringt weitere Hinweise auf korrelative Zusammenhänge 
zwischen einer positiven Gehaltsentwicklung und der Entwicklung der Merkmalsaus-
prägungen in den Skalen 1.3 Gestalten, 2.2 Sicherheit, 2.3 Beanspruchung sowie 4.3 
Einfluss vom Zeitpunkt T1 zum Zeitpunkt T2 hin. Eine Steigerung der Merkmalsaus-
prägung in den Skalen 1.3 Gestalten und 2.3 Beanspruchung sowie 4.3 Einfluss geht 
mit der Wahrnehmung einer positiven Gehaltsentwicklung einher. Eine Steigerung 
der Merkmalsausprägung in der Skala 2.2 Sicherheit geht mit einer neutralen Ent-
wicklung des Gehalts einher (s. auch Tab. 6.8).  
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Tab. 6.8 Signifikante Korrelationen (r mit p=,05) T1-T2 zur subjektiven (N=15) 
und objektiven (N=16) Einschätzung der Entwicklung des Berufserfolgs 
zum Zeitpunkt T2 
Skala 
Frage zum Berufs-
erfolg 
Gestalten 
 (T1-T2) 
Sicherheit 
(T1-T2) 
Beanspruchung 
 (T1-T2) 
Einfluss 
(T1-T2) 
Inwieweit haben sich 
ihre beruflichen Er-
wartungen von vor 
1,5-2 Jahren erfüllt? 
r=-0,42    
Wie hat sich ihre Be-
zahlung entwickelt? 
r=-0,42 r=0,47 r=-0,47 r=-0,46 
 
Wenngleich die relevante Datenmenge als äußerst niedrig zu beschreiben ist, befin-
den die Ergebnisse sich in Übereinstimmung mit früheren Ergebnissen zu Persön-
lichkeitsfaktoren und Berufserfolg. So konnten z.B. Hossiep & Paschen (2003) zei-
gen, dass die BIP-Skalen Führungsmotivation und Durchsetzungsstärke substanziell 
mit beruflichem Entgelt (r=0,33; r=0,28), mit der hierarchischen Position (r=0,37; 
r=0,31) und mit selbst eingeschätztem beruflichem Erfolg (r=0,39; r=0,39) korrelieren. 
Diese Skalen weisen hohe positive Korrelationen zu den SCG-Skalen 1.3 Gestalten, 
2.3 Beanspruchung und 4.3 Einfluss auf, sowie eine deutlich negative Korrelation zur 
SCG-Skala 2.2 Sicherheit (s. Kap. 6.3, S. 143ff in dieser Arbeit). 
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6.5  Veränderungen im Zeitverlauf: Ergebnisse zu Mittelwertunterschieden 
Wie unter Kap. 4.4, S. 108ff beschrieben, beziehen sich die Erwartungen 4-6 auf Mit-
telwertunterschiede zwischen den beiden Messzeitpunkten T1 und T2. Veränderun-
gen, welche sich in Mittelwertunterschieden ausdrücken, können verschiedene Ursa-
chen haben. Zum einen könnte eine ähnliche Veränderung bei allen Teilnehmern der 
Untersuchung stattgefunden haben. Diese Veränderungen könnten Reifeprozesse 
darstellen. Mittelwertunterschiede können jedoch auch durch eine Vielfalt unter-
schiedlicher Entwicklungen der Einzelpersonen entstehen (s. Lehmann et al. 2010), 
welche z.B. mit kritischen Berufsereignissen einhergehen. Von daher wird im folgen-
den Unterkapitel geprüft, inwieweit Mittelwertunterschiede zwischen den Messzeit-
punkten T1 und T2 zu verzeichnen sind (t-Test bei gepaarten Stichproben). In den 
nächsten Unterkapiteln werden dann die Zusammenhänge zu kritischen Berufsereig-
nissen geprüft. 
 
6.5.1 Mittelwertunterschiede in der Stichprobe der SCG-Studie (N=154) zwischen 
T1 und T2  
Die Erwartungen 4–6 beziehen sich auf vermutete Mittelwertunterschiede vom Zeit-
punkt T1 zum Zeitpunkt T2 hin. Von daher wird zunächst betrachtet, welche Kon-
strukte des SCG Selbstprofil® über den Zeitraum der 2 Jahre hinweg eine bedeutsa-
me Mittelwertänderung aufweisen. 
 
In der Tabelle 6.9 sind die sieben Skalen abgebildet, für die sich die Erwartung signi-
fikanter Mittelwertunterschiede zwischen den Zeitpunkten T1 und T2 empirisch be-
stätigt hat. Der kritische t-Wert von 1,972 wird in diesen Skalen deutlich überschrit-
ten. Dies bedeutet, dass für nachstehende Untersuchungen bezüglich der Zusam-
menhänge von Mittelwertunterschieden mit kritischen Berufsereignissen ausschließ-
lich diese sieben Skalen Berücksichtigung finden werden. 
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Tab. 6.9 signifikante Mittelwertunterschiede T1-T2 bei wiederholter Untersu-
chung der gleichen Stichprobe (N=154) 
Skalen Differenzen T  Sig. (2-seitig)  
Beanspruchung -0,68 -2,783  ,006 
Handlungsorientierung 0,69 2,846 ,005 
Feedback  0,74 2,843 ,005 
Gestalten  0,64 2,855 ,005 
Hilfsbereitschaft -1,96 -5,454 ,000  
Persönliche Entwicklung -2,86 -7,388  ,000  
Wertschöpfung -2,85 -8,415 ,000  
 
Betrachtet man einmal genauer, bei welchen Skalen bedeutsame Mittelwertunter-
schiede zu verzeichnen sind, so fällt auf, dass bei drei der sieben Skalen eine hohe 
langfristige Retest-Reliabilität besteht. Die Skalen 1.1 Handlungsorientierung, 1.3 
Gestalten und 3.4 Feedback weisen bei bedeutsamen Mittelwertunterschieden über 
den Zeitraum von ca. 2 Jahren hohe Rangstabilitäten über die Zeit auf. Dies könnte 
ein Indiz dafür sein, dass diese Entwicklungen eher Reifeprozesse einer Population 
abbilden als  individuelle Entwicklung. Bei allen drei Skalen fällt auch auf, dass sich 
der Mittelwert vom Zeitpunkt T1 zum Zeitpunkt T2 hin verringert.  
 
Während bei den Konstrukten der Handlungsorientierung und des Gestaltens die 
Mittelwertveränderung über alle Items ähnlich stattfindet, ist dies bei der Skala Feed-
back deutlich anders. Während sich drei Items (Items Nr. 10, 20, 30) vom Zeitpunkt 
T1 zum Zeitpunkt T2 hin deutlich verringern, findet dies bei den anderen drei Items in 
sehr viel geringerem Masse statt (s. Tab. 6.10).  
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Tab. 6.10 Mittlere Differenzen T1-T2 der Items zur Skala 3.4 Feedback  
Itempaare Feedback mittlere Differenz T1-T2 T Signifikanz 
Fb - Item 10 & Fb_Item T2 10 0,229 2,637 ,009 
Fb - Item 20 & Fb_Item T2 20 0,240 3,393 ,001 
Fb - Item 30 & Fb_Item T2 30 0,227 2,716 ,007 
Fb - Item 40 & Fb_Item T2 40 0,033 0,450 ,654 
Fb - Item 60 & Fb_Item T2 60 0,045 0,537 ,592 
Fb - Item 95 & Fb_Item T2 95 -0,058 -0,736 ,463 
 
Bei drei Items treten signifikante Mittelwertdifferenzen auf (Item 10, Item 20 und Item 
30). Bei diesen dreien liegt der inhaltliche Fokus beim Thema Feedback als Orientie-
rungshilfe (z.B. Item 10: „Offene Rückmeldungen meiner Vorgesetzten sind für mich 
unerlässlich, um meine Position in der Firma zu definieren“). Die drei Items mit Mit-
telwertstabilität fokussieren inhaltlich mehr auf Lob und Dank für gute Leistung (z.B. 
Item 40: „Wenn ich für eine gut geleistete Arbeit keine Anerkennung bekomme, ent-
täuscht mich das sehr“). Dieser inhaltliche Unterschied in den Items der Skala Feed-
back könnte auf eine zeitliche  Komponente hindeuten. Es wäre denkbar, dass ein 
Bedürfnis nach expliziter Anerkennung über den Zeitverlauf stabil bleibt, während ein 
Bedürfnis nach genereller Orientierung und Kenntnis der eigenen Stellung in z.B. 
einer Gruppe (mit zunehmender Erfahrung und Reife) über die Zeit deutlich nach-
lässt.  
 
Im nachfolgenden wird auch noch betrachtet werden, inwieweit die Mittelwertdiffe-
renzen einen Zusammenhang zum Lebensalter aufweisen (s. Kap. 6.5.2, S. 156ff 
dieser Arbeit). 
 
Bei vier der sieben Skalen mit signifikanter Mittelwertdifferenz ist ein deutlicher Abfall 
der Retest-Reliabilität zu verzeichnen (s. Tab. 6.3, S.129): 1.2 Persönliche Entwick-
lung, 2.3 Beanspruchung, 3.1 Hilfsbereitschaft, 4.4 Wertschöpfung. Diese Kombina-
tion von systematischer Mittelwertveränderung und geringer Rangstabilität weist da-
rauf hin, dass sich alle Personen der zu Grunde liegenden Stichprobe zwar in eine 
Richtung, jedoch in sehr unterschiedlichem Ausmaß verändern. Dies deutet aus 
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Sicht der Autorin auf ein Vorliegen hoher individueller Sensitivität im Sinne von Leh-
mann et al. (2010) hin.  
 
Bezüglich der Skala 1.2 Persönliche Entwicklung findet eine systematische Erhöhung 
der Merkmalsausprägung vom Zeitpunkt T1 zum Zeitpunkt T2 hin statt (negative Dif-
ferenz T1-T2). Wie unter 6.5.1, S. 152ff dargestellt, unterliegt das Konstrukt vielfälti-
gen intrinsischen wie extrinsischen Einflussfaktoren. Eine freiwillige Teilnahme an 
der Untersuchung könnte einhergehen mit einem erhöhten Bedürfnis nach persönli-
cher Weiterentwicklung, wobei das Ausmaß des Bedürfnisses individuell sehr unter-
schiedlich sein kann. 
 
Bezüglich der Skala 2.3 Beanspruchung findet eine systematische Erhöhung der 
Merkmalsausprägung vom Zeitpunkt T1 zum Zeitpunkt T2 hin statt. Wie unter 6.5.1, 
S. 152ff herausgearbeitet, unterliegt dieses Konstrukt diversen extrinsischen wie 
intrinsischen Einflussfaktoren. Die Erhöhung der Anstrengungsbereitschaft und damit 
einhergehendes verstärktes auch positives Stresserleben könnte in der Stichprobe 
begründet liegen. Ausgehend davon, dass eine freiwillige zweimalige Teilnahme mit 
einer erhöhten Tendenz zur persönlichen und / oder beruflichen Entwicklung einher-
geht, kann davon ausgegangen werden, dass dies mit erhöhter positiver Einstellung 
zu Mehranstrengung einhergeht.  
 
Bezüglich der Merkmalsausprägungen innerhalb der Skala 3.1 Hilfsbereitschaft kann 
eine systematische Erhöhung vom Zeitpunkt T1 zum Zeitpunkt T2 hin festgehalten 
werden. In Kap. 6.2, S. 128ff wurde schon dargestellt, dass gerade das Thema Hilfs-
bereitschaft für viele Arbeitnehmer ein anspruchsvolles Lernfeld darstellt. Aus der 
Beratungspraxis ist ein typisches Lernmuster gerade zu diesem Thema bekannt.  
Lernen findet diesbezüglich häufig in zunächst extremer Verhaltensänderung statt 
(z.B. von hoher Hilfsbereitschaft zu extremer Abgrenzung oder umgekehrt). Im Laufe 
der Zeit finden die betreffenden Personen häufig ein „gesundes“ Mass an Hilfsbereit-
schaft.  
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Bei der Skala 4.4 Wertschöpfung ist eine systematische Erhöhung der Merkmals-
ausprägungen vom Zeitpunkt T1 zum Zeitpunkt T2 hin zu verzeichnen. Unter Kap. 
6.2, S. 128ff ist der praxeologische Anteil der Skala beschrieben, was die Vielfalt der 
Einflussfaktoren auf die Möglichkeit sowie die Bereitschaft, sich aktiv an den be-
triebswirtschaftlichen wie Qualitätszielen des Unternehmens auszurichten, aufzeigt. 
Bei der hier vorliegenden Stichprobe wäre nachvollziehbar, dass die beteiligten Per-
sonen, z.B. um die persönliche Entwicklung voranzutreiben zu mehr Anstrengung 
bereit sind und diese Anstrengung gleichzeitig mehr an den Belangen der Unterneh-
men orientieren. 
 
6.5.2 Mittelwertunterschiede und Alter 
Entgegen der Erwartung 4.1, die keine Altersdifferenzierung berücksichtigt, deuten 
die Ergebnisse in 6.5.1 (Mittelwertunterschiede T1-T2) darauf hin, dass gegebenen-
falls Reifeprozesse eine Rolle spielen könnten. Von daher werden hier die Mittel-
wertunterschiede der sieben in 6.5.1 betrachteten Skalen in Hinblick auf Alterseffekte 
näher betrachtet. Dazu gilt es, die Varianzhomogenität der Skalen zum Zeitpunkt T1 
zu prüfen. Es werden Cluster entsprechend der Metastudien zu Längsschnittstudien 
nach Roberts & Del Vecchio (2000) gebildet.  
 
Tab. 6.11 Lebensalterscluster nach Roberts & DelVecchio (2000) und Anzahl der 
Personen je Cluster aus der Stichprobe der Langzeit-Feldstudie mit 
N=154 
Lebensalter in Jahren zum 
Zeitpunkt T1 
Clusternummer Anzahl Personen im Cluster 
22-29 1 N=19 
30-39 2 N=66 
40-49 3 N=53 
>50 4 N=15 
Ohne Altersangabe  N = 1 
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Die Prüfung der Varianzhomogenität mit Hilfe des Levene-Tests (s. Anlage A13) 
ergibt eine hinreichende Homogenität, welche erlaubt, Mittelwertänderungen verglei-
chend zu betrachten. 
 
Es gilt zu prüfen, inwieweit Mittelwertveränderungen unabhängig vom Alterscluster 
auftreten. Dazu werden die Mittelwertunterschiede je Alterscluster (1-4) mit Hilfe des 
t-Tests für verbundene Stichproben berechnet. Die Ergebnisse finden sich in Tabelle 
6.12 
 
Tab. 6.12 Mittelwertunterschiede T1-T2 bei wiederholter Untersuchung der Teil-
stichproben nach Alterscluster (AC): AC1 mit N=19; AC2 mit N=66; AC3 
mit N=53 und AC4 mit N=15 (signifikante Unterschiede fett gedruckt) 
 
Skala Alterscluster Differenzen T Sig. (2-seitig) 
Handlungsorientierung (1.1) AC 1 ,71 1,51 ,147 
 AC 2 ,44 1,18 ,244 
 AC 3 1,18 2,30 ,026 
 AC 4 ,44 ,82 ,424 
Persönliche Entwicklung (1.2) AC 1 -2,05 -1,90 ,072 
 AC 2 -2,73 -4,18 ,000 
 AC 3 -2,98 -4,57 ,000 
 AC 4 -4,60 -4,95 ,000 
Gestalten (1.3) AC 1 0,00 0,00 1,000 
 AC 2 ,83 2,41 ,019 
 AC 3 1,08 2,49 ,016 
 AC 4 ,07 ,08 ,940 
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Skala Alterscluster Differenzen T Sig. (2-seitig) 
Beanspruchung (2.3) AC 1 -,19 -,36 ,724 
 AC 2 -1,12 -2,54 ,014 
 AC 3 -,69 -1,58 ,121 
 AC 4 ,25 ,49 ,633 
Hilfsbereitschaft (3.1) AC 1 -2,52 -2,24 ,037 
 AC 2 -1,97 -3,49 ,001 
 AC 3 -1,73 -2,89 ,006 
 AC 4 -2,00 -1,62 ,126 
Feedback (3.4) AC 1 1,05 1,06 ,302 
 AC 2 1,07 2,84 ,006 
 AC 3 -,06 -,14 ,888 
 AC 4 1,19 2,10 ,053 
Wertschöpfung (4.4) AC 1 -1,33 -1,79 ,088 
 AC 2 -3,15 -5,47 ,000 
 AC 3 -3,47 -6,06 ,000 
 AC 4 -1,69 -1,43 ,174 
 
In Tabelle 6.12 sind die signifikanten Mittelwertunterschiede jeweils fett gedruckt. Es 
wird deutlich, dass Mittelwertänderungen innerhalb eines jeden Altersclusters statt-
finden, jedoch in sehr unterschiedlichem Ausmaß. Dies weist auf altersspezifische 
Komponenten hin.  
 
Bezüglich der Skala Handlungsorientierung (1.1.) wird deutlich, dass signifikante Än-
derungen der Merkmalausprägung innerhalb der zum Alterscluster 3 (40-49 Jahre 
zum Zeitpunkt T1) gehörenden Personengruppe stattfinden. Dies stützt die Annahme 
eines Reifungsprozesses bezüglich dieses Merkmals, dessen höchste Intensität im 
Lebensalter von 40-49, also im mittleren Erwachsenenalter, auftritt. Dies geht einher 
mit Beobachtungen aus der Erwerbsbiografie vieler Menschen, welche diesen Le-
bensabschnitt nutzen um innezuhalten und ihr Lebenskonzept zu überdenken.  
 159 
 
Die Merkmalsausprägungen zur Persönlichen Entwicklung (1.2) steigen bei den Per-
sonen aller Alterscluster im Zeitraum von T1 und zu T2. Zum Zeitpunkt T1 bestanden 
zwischen den Personen der verschiedenen Alterscluster keine signifikanten Unter-
schiede in der Merkmalsausprägung zur Persönlichen Entwicklung. Dies bestärkt die 
unter Kapitel 6.5.1, S.152ff geäußerte Vermutung eines Stichprobeneffekts der 
Merkmalsausprägung zur persönlichen Entwicklung in dieser Untersuchung. 
 
Die Merkmalsausprägungen zur Skala Gestalten (1.3) verringern sich im Mittel signi-
fikant vom Zeitpunkt T1 zum Zeitpunkt 2 bei den Personengruppen der Alterscluster 
2 und 3. Interessant ist hier zusätzlich zu betrachten, inwieweit sich die Mittelwerte 
zum Zeitpunkt T1 zwischen den Personengruppen der Alterscluster unterscheiden. 
Um zu prüfen, inwieweit Stichprobeneffekte auszuschließen sind, wird zusätzlich be-
trachtet, inwieweit sich diese Unterschiede zum Zeitpunkt T1 auch in der Gesamt-
stichprobe von 10/2007 wiederfinden. Dazu siehe Abbildung 6.1. 
  
 
Abb. 6.1 Mittelwerte der Skala 1.3 Gestalten je Altersgruppe; 1=22-29 Jahre; 
2=30-39 Jahre; 3=40-49 Jahre, 4=50-62 Jahre;  
NT1-T2=153 und N10/2007=1140 im Vergleich 
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Die Ergebnisse der aktuellen Untersuchungsstichprobe und die der Gesamtstichpro-
be des SCG Selbstprofil® in 2007 sind als ähnlich zu bezeichnen. Es zeigt sich zu-
nächst ein Anstieg mit zunehmendem Alter. Erst im späteren, mittleren Erwachse-
nenalter sind deutlich sinkende Werte zu beobachten. Aus den Berufsbiografien ist 
dies nachvollziehbar. Erst nach einer gewissen Einarbeitungs- und Etablierungspha-
se (hier bis ca. 29 Jahren) entwickeln Berufstätige den der Skala Gestalten zuzuord-
nenden Blick über den Tellerrand hinaus und den Mut, Prozesse und Strukturen aktiv 
zu beeinflussen.  
 
Die Merkmalsausprägungen zur Skala Beanspruchung (2.3) steigen im Mittel durch-
weg vom Zeitpunkt T1 zum Zeitpunkt T2 hin an, in signifikanter Weise lediglich bei 
der Personengruppe, welche zum Zeitpunkt T1 dem Alterscluster 2 angehört (30-39 
Jahre). Betrachtet man die mittleren Ausprägungen zum Zeitpunkt T1 in den Alter-
sclustern, so fällt auf, dass diese bei den Personen des Altersclusters 2 signifikant 
höher ausfallen als bei den anderen Personen (s. Anlage A 15). Dies könnte ein 
Hinweis darauf sein, dass diese Lebensphase als eine Phase besonderer beruflicher 
Anstrengung erlebt wird.  
 
Die Merkmalsausprägungen zur Hilfsbereitschaft (3.1) steigen bei den Personen aller 
Alterscluster im Zeitraum von T1 und zu T2. Lediglich im Alterscluster 1 ist die Ver-
änderung nicht signifikant. Zum Zeitpunkt T1 bestanden zwischen den Personen der 
verschiedenen Alterscluster keine signifikanten Unterschiede in der Merkmalsaus-
prägung zur Hilfsbereitschaft. Dies bestärkt die unter Kapitel 6.5.1, S. 152ff geäußer-
te Vermutung eines Stichprobeneffekts der Merkmalsausprägung zur Hilfsbereit-
schaft in dieser Untersuchung. 
 
Die Merkmalsausprägungen zur Skala Feedback (3.4) sinken im Mittel bei den Per-
sonen aller Alterscluster, besonders bedeutsam jedoch im Alterscluster 2 und 4. Zu-
sätzlich sinken die mittleren Merkmalsausprägungen zum Zeitpunkt T1 auch mit zu-
nehmendem Alter der Personen, gemessen mit Hilfe von t-Test für unabhängige 
Stichproben (s. Anlage A15). Dies deutet auf einen echten Reifeprozess hin, der mit 
zunehmender Unabhängigkeit von Orientierung durch andere Personen einhergeht.  
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Die Merkmalsausprägungen zur Wertschöpfung (4.4) steigen im Mittel bei den Per-
sonen aller Alterscluster im Zeitraum von T1 und zu T2. Bedeutsame Veränderungen 
treten bei den Personen der Alterscluster zwei und drei auf. Zum Zeitpunkt T1 be-
standen zwischen den Personen der verschiedenen Alterscluster keine signifikanten 
Unterschiede in der Merkmalsausprägung zur Wertschöpfung. Dies bestärkt die un-
ter Kapitel 6.5.1, S. 161 geäußerte Vermutung eines Stichprobeneffekts der Merk-
malsausprägung zur Wertschöpfung in dieser Untersuchung. 
 
Zusammenfassung zur Betrachtung der Mittelwertveränderungen, differenziert nach 
Alter: Durch die Betrachtung der Mittelwertveränderungen, differenziert nach vier Al-
terscluster konnten zum einen die in den mittleren Merkmalsausprägungen der Ska-
len 1.1 Handlungsorientierung, 1.3 Gestaltung und 3.4 Feedback vermuteten Reife-
prozesse differenzierter beschrieben werden. Die Ergebnisse zur Skala 2.3 Bean-
spruchung weisen darauf hin, dass im frühen Erwachsenenalter am meisten berufli-
che Anstrengung erlebt wird. Die Daten zu den Skalen 1.2 Persönliche Entwicklung, 
3.1 Hilfsbereitschaft und 4.4 Wertschöpfung geben Anlass dazu, die diesbezüglichen 
Mittelwerteffekte ursächlich auch der spezifischen Stichprobe zuzuschreiben.  
 
6.5.3  Mittelwertunterschiede und Anzahl kritischer Berufsereignisse 
Wie unter Kap. 4.1, S. 91ff dargestellt, sehen die Vertreter der entwicklungspsycho-
logischen Schule eine Ursache für Mittelwertunterschiede, die nach dem jungen Er-
wachsenenalter auftreten, in  Lebensübergängen, kritischen Lebensereignissen und 
damit einhergehenden Rollenveränderungen (Reck, 2001; Helson et al., 2002; Chris-
tiansen, 2006). Das Konzept der kritischen Lebensereignisse wird im Rahmen dieser 
Studie auf den Berufskontext übertragen. Die Probanden der hier vorliegenden Stu-
die werden retrospektiv nach kritischen Berufsereignissen befragt. 
 
Es wird die Erwartung 5 (S. 112 dieser Arbeit) formuliert, welche einen zunehmenden 
Unterschied T1-T2 mit zunehmender Anzahl kritischer Berufsereignisse annimmt. 
Dazu werden zwei Gruppen gebildet. Eine Gruppe mit geringer Anzahl kritischer Be-
rufsereignisse von null bis zwei. Eine weitere Gruppe wird aus den Personen gebil-
det, welche die Existenz von drei und mehr kritischen Berufsereignissen im Untersu-
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chungszeitraum angeben. Es wird erwartet, dass stärkere Mittelwertänderungen bei 
der Gruppe mit drei oder mehr kritischen Berufsereignissen auftreten. Zur Prüfung 
dieser Erwartung wird je Skala des SCG Selbstprofil® der t-Test für unabhängige 
Gruppen gerechnet.  
 
In der Tabelle 6.13 ist ersichtlich, dass bei drei Skalen ein signifikanter Unterschied 
der Mittelwertdifferenzen mit p≤0,05 zwischen den Gruppen mit wenig bzw. drei und 
mehr kritischen Berufsereignissen besteht. Bei den drei betreffenden Skalen (1.2 
Persönliche Entwicklung, 3.1 Hilfsbereitschaft und 4.4 Wertschöpfung) liegt der t-
Wert deutlich über dem kritischen t-Wert von tz=1,645. Es fällt auf, dass bezogen auf 
die drei signifikanten Konstrukte die Differenzbeträge jeweils negativ ausfallen. Dies 
bedeutet, dass die Mittelwerte in der Gruppe mit drei oder mehr kritischen Berufser-
eignissen zum Zeitpunkt T2 deutlich höher waren als zum Zeitpunkt T1. Und dies 
bedeutet auch, dass das Ausmaß der Steigerung in der Gruppe mit drei oder mehr 
kritischen Berufsereignissen höher war als in der Gruppe, welche wenig kritische Be-
rufsereignisse erfahren hat.  
 
Bezüglich der Konstrukte Handlungsorientierung und Gestalten sinken die Mittelwer-
te tendenziell. Dies könnte bedeuten, dass unter der Bedingung, dass in kurzen Zeit-
abständen kritische Berufsereignisse aufeinander folgen, die Entschiedenheit / Ent-
schlusskraft einer Person sowie der Blick über den Tellerrand tendenziell etwas 
nachlassen (was verständlich wäre). Auf der anderen Seite könnte es bedeuten, 
dass die Bereitschaft, sich selbst weiterzuentwickeln, anderen zu helfen sowie sich 
an Zielen/Qualitätsvorgaben zu orientieren unter zunehmendem Druck, insofern man 
das Aufeinanderfolgen mehrerer kritischer Berufsereignisse als solchen bezeichnen 
kann, wächst.  
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Tab. 6.13 Ergebnisse des t-Test für unabhängige Gruppen zur Mittelwertdifferenz 
mit N=154 Personen. Davon N=54 mit <3 kritischen Berufsereignissen 
und N=100 mit ≥3 kritischen Berufsereignissen (k BE) 
Skala 
Mittelwertdif-
ferenz T1-T2 
 < 3 k BE 
(N=54) 
Mittelwertdif-
ferenz T1-T2 
 ≥ 3 k BE 
(N=100) t Signifikanz 
2.3 Beanspruchung  -0,45 -0,58 0,243 ,809 
1.3 Gestalten 0,02 0,34 0,778 ,438 
1.1 Handlungsorientierung  0,24 0,60 0,833 ,406 
3.4 Feedback 0,47 1,09 1,171 ,243 
1.2 Persönliche Entwicklung  -1,98 -3,43 1,891 ,049 
3.1 Hilfsbereitschaft  -1,08 -2,85 2,434 ,017 
4.4 Wertschöpfung  -1,58 -3,64 3,107 ,002 
 
Die Erwartung, dass der Differenzbetrag T1-T2 mit zunehmender Anzahl der kriti-
schen Berufsereignisse steigt, kann also ab dem Vorliegen von mindestens drei kriti-
schen Berufsereignissen für drei Skalen 1.2 Persönliche Entwicklung, 3.1 Hilfsbereit-
schaft sowie 4.4 Wertschöpfung angenommen werden. 
 
6.5.4  Mittelwertunterschiede und Veränderungen in Zusammenhang mit Führung 
Im Abschnitt 4.3, S.105ff werden mögliche kritische Berufsereignisse dargestellt. Da-
bei betreffen einige die Beziehung zur disziplinarischen Führungskraft. Von daher 
wird in der retrospektiven Zusatzerhebung das Vorliegen des kritischen Berufsereig-
nisses Vorgesetztenwechsel erhoben. Es wird die individuelle Bewertung dieses Er-
eignisses erfragt (günstig, neutral, ungünstig). Des Weiteren wird das Arbeitsverhält-
nis zum Vorgesetzten erhoben.  
 
Zum Mittelwertvergleich der Differenzbeträge zwischen den Zeitpunkten T1 und T2 
entlang des Einflussfaktors Vorgesetztenwechsel wird ein t-Test gerechnet. Dieser 
Test erbringt keine signifikanten Ergebnisse. Dies bedeutet, dass die Erwartung 6 (s. 
S. 112 dieser Arbeit), dass ein Vorgesetztenwechsel in einem bedeutsamen Zusam-
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menhang mit wahrgenommenen Veränderungen von Verhaltenstendenzen steht, 
nicht bestätigt wird. Auch die F-Tests zum Zusammenhang zwischen dem Differenz-
betrag T1-T2 und der Qualität der Beziehung zum Vorgesetzten erbringen keine sig-
nifikanten Ergebnisse. 
 
Betrachtet man jedoch die Mittelwertunterschiede zwischen den einzelnen Bewer-
tungskategorien zum Vorgesetztenwechsel (günstig, neutral, ungünstig), so werden, 
bezogen auf die Skala 1.1 Handlungsorientierung statistisch bedeutsame Unter-
schiede sichtbar. 
 
Tab. 6.14 Ergebnisse der ANOVA mit dem Einflussfaktor Bewertung des Vorge-
setztenwechsels zur Skala 1.1 Handlungsorientierung (NT1-T2=154) 
Lfd. Nr. Skala Df(z/n) F-Wert Signifikanz 
1.1 Handlungsorientierung  2/56 3,464* ,038 
 
Das Ergebnis der Tabelle 6.14 zeigt, dass, bezogen auf die mittleren Skalenwerte zu 
1.1 Handlungsorientierung, signifikante Unterschiede in Abhängigkeit von der Bewer-
tung des Vorgesetztenwechsels (günstig, neutral, ungünstig) bestehen. Damit kann 
die Erwartung 6 für die Skala 1.1 Handlungsorientierung zunächst beibehalten wer-
den. Die Erwartung 6 besteht aus der Annahme, dass Personen, welche im Untersu-
chungszeitraum eine Verschlechterung der Arbeitsbeziehung zum Vorgesetzten (o-
der einen als ungünstig erlebten Vorgesetztenwechsel) erfahren haben, eine höhere 
Differenz in der Selbstwahrnehmung von Verhaltenstendenzen (Differenz des Mittel-
werts T1-T2) haben werden als Personen, welche keine Verschlechterung in der Be-
ziehung zum Vorgesetzten erfahren haben. Veranschaulicht wird dieser Effekt in 
nachfolgendem Boxplot.  
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Abb. 6.2 Boxplot zur Differenz Handlungsorientierung T1-T2 mit dem Einflussfak-
tor Bewertung des Vorgesetztenwechsels 
In der Abbildung 6.2 wird ersichtlich, dass bei N=95 Personen kein Vorgesetzten-
wechsel im Untersuchungszeitraum stattgefunden hat (Bewertung: fehlend). Der mitt-
lere Skalenwert der Handlungsorientierung erhöht sich bei hoher Streubreite minimal. 
Bei 59 Personen hat ein Vorgesetztenwechsel stattgefunden. 28 dieser Personen 
bewerten den Vorgesetztenwechsel für sich persönlich als günstig, 19 Personen se-
hen den Wechsel neutral, 12 Personen bewerten diesen Wechsel für sich persönlich 
als ungünstig. Ein als ungünstig wahrgenommener Vorgesetztenwechsel geht dem-
nach mit einer deutlich verringerten selbstwahrgenommenen Entscheidungsfreude 
einher. Dies entspricht auch den Beobachtungen in der Beratungspraxis. Dies bestä-
tigt auch die unter 6.2 und 6.3 berichteten Ergebnisse, welche darauf hinweisen, 
dass die individuelle Ausprägung der Skala Handlungsorientierung auch etwas durch 
das soziale Umfeld mit beeinflusst wird (hier konkret: was lässt die Führungskraft 
zu?).  
 
 
 
 166 
 
In Zusammenhang mit dem Führungsverhalten wird in dieser Arbeit eine als zu hoch 
oder zu niedrig empfundene Unterstützung seitens Führung als kritisches Berufser-
eignis definiert (s. Kap. 4.4, S.108ff). Die Probanden haben die Möglichkeit, diese in 
drei Kategorien zu bewerten. Zu gering (-1) – angemessen (0) – zu hoch (+1). In fast 
30% der Fälle (N=48 von N=153) wird die Unterstützung durch die Führungskraft als 
zu hoch eingeschätzt. Und dies geht jeweils einher mit positiven Differenzen T1-T2 in 
den Skalen Handlungsorientierung und Gestalten. Es resultieren ähnliche Ergebnis-
se wie zum Führungswechsel (Ergebnisse im Detail s. Anlage A16). Aus der Bera-
tungspraxis ist bekannt, dass hohe Hilfsbereitschaft seitens Führung nicht von allen 
Mitarbeitern immer positiv sondern auch als zu geringes Einfordern von Aktivität, Mit-
denken oder Verantwortlichkeit wahrgenommen wird. Dieser Effekt findet hier eine 
Bestätigung. 
 
6.5.5 Mittelwertunterschiede im Zusammenspiel mit der persönlichen Ausgangs-
situation und Zukunftserwartung     
Wie unter 4.5.1, S.113 dargestellt, wird auch die Ausgangssituation der Probanden 
betrachtet. Die individuelle Ausgangslage der Personen wird zum Zeitpunkt T1 er-
fasst. Die Probanden geben auf einer 5stufigen Skala eine subjektive Wertung zu 
verschiedenen Aspekten der Ausgangssituation ab:  Ihre aktuelle Zufriedenheit mit 
der beruflichen Situation, Ihre Zukunftszuversicht allgemein sowie Ihre berufliche und 
private Zukunftserwartung (Selbstwirksamkeitserwartung, Kontrollüberzeugung). Sie-
he dazu auch Tab. 4.4, S. 111 oder Abb. 5.1, S. 120 dieser Arbeit. 
 
Dazu werden die Voraussetzungen zur Berechnung von Unterschiedsdifferenzen 
mittels F-Test sowie Levene-Test geprüft. Im Anschluss wird mittels t-Tests geprüft, 
inwieweit der Mittelwert T1-T2 sich bei verschiedenen Ausprägungen allgemeiner 
Zufriedenheit / Zukunftszuversicht unterscheidet (Tab. 4.4, S. 111 Frage 2). Dazu 
können keine signifikanten Ergebnisse festgehalten werden.  
 
Bezüglich des Einflussfaktors berufliche Zukunftszuversicht (Tab. 4.4, S. 111, Frage 
4) werden zum Erhebungszeitpunkt T1 signifikante Korrelationen zu  vier Skalen 
festgestellt.  1.1 Handlungsorientierung, 1.2 Persönliche Entwicklung, 2.1 Geld & 
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Status, 4.2 Karriere und 4.4 Wertschöpfung. Bei diesen Skalen wird der kritische t-
Wert von t(120/0,05)=1,658 deutlich überschritten. Damit sind die Voraussetzungen zur 
Prüfung von Mittelwertveränderungen zum Zeitpunkt T2 nicht gegeben.  
 
Die signifikanten Korrelationen zwischen dem Faktor berufliche Zukunftszuversicht 
und  den fünf oben genannten Skalen waren derart auffällig, dass diese hier näher 
betrachtet werden. Der Einflussfaktor berufliche Zukunftszuversicht (T1Z4: „Was 
denken Sie, wie wird sich Ihre berufliche Situation entwickeln?“) wird in fünf Ausprä-
gungen (von -- = 1, - = 2, Ø = 3, + = 4, ++ = 5) erhoben. Davon werden durch die 
Teilnehmer drei Möglichkeiten genutzt: 3-neutral (N=30), 4-positiv (N=72), 5-sehr 
positiv (N=28). Die signifikanten Unterschiede zeigt exemplarisch die Abbildung 6.3 
am Beispiel der Skala 1.1 Handlungsorientierung. Die Ergebnisse im Detail finden 
sich in der Anlage A17. 
 
 
Abb. 6.3 Mittelwertunterschiede zum Zeitpunkt T1 in Abhängigkeit von der beruf-
lichen Zukunftszuversicht in der Skala 1.1 Handlungsorientierung  
Bezogen auf alle fünf Konstrukte fällt auf, dass ihre mittleren Ausprägungen, sehr 
ähnlich wie hier exemplarisch für die Handlungsorientierung dargestellt, mit zuneh-
mend positiver beruflicher Zukunftserwartung ansteigen. Die Skalen 1.1 Handlungs-
orientierung, 2.1 Geld & Status sowie 4.2 Karriere stellen Konstrukte mit hoher 
Rangstabilität auch über die Zeit dar. Dies könnte darauf hindeuten, dass Personen, 
welche eher hohe Ausprägungen in oben benannten Skalen aufweisen, ihre berufli-
che Zukunft positiver sehen als Personen mit geringen Werten in diesen Skalen.     
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7 Diskussion der Ergebnisse 
In dem vorangegangenen Kapitel 6 (S. 123ff) wurden die zentralen statistischen Un-
tersuchungen und Ergebnisse dargestellt. In den folgenden Abschnitten wird nun zu-
nächst eine kritische Einschätzung der Zuverlässigkeit der Daten und Ergebnisse 
vorgenommen (Kap. 7.1). Daran anschließend wird die Bedeutung der gewonnenen 
Untersuchungsbefunde für die Validierung des Instruments SCG Selbstprofil® disku-
tiert (Kap. 7.2: Interne Konsistenz T1unabh., Retest-Reliabilität über ca. 2 Jahre, Kon-
struktvergleich). Empfehlungen zu einer konzeptionellen Anpassung des Instruments 
sowie zur Ergebnisdarstellung werden gegeben. In 7.3 werden die Ergebnisse zur 
Mittelwertstabilität über ca. 2 Jahre sowie zu Einflussfaktoren auf die Mittelwertstabili-
tät diskutiert. Mit der Bedeutung dieser Ergebnisse für den Einsatz des SCG Selbst-
profil® im Beratungskontext wird in 7.4 die Arbeit abgeschlossen. 
 
7.1 Zuverlässigkeit der Daten und Ergebnisse 
Bevor die Konsequenzen abgeleitet werden und entsprechende Handlungsempfeh-
lungen ausgesprochen werden, ist es notwendig, die Zuverlässigkeit der Daten zur 
Übertragung der Ergebnisse auf vergleichbare Populationen zu betrachten. 
 
Die kritische Betrachtung der Daten und Ergebnisse erfolgt hinsichtlich folgender Kri-
terien: 
- Zentrale Fragestellungen und Theorie  
- Stichprobenzusammensetzung  
- Datenerhebung 
- Datenauswertung 
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7.1.1 Zentrale Fragestellungen 
Zwei zentrale Anliegen sind in dieser Arbeit enthalten. Die grundlegende Frage nach 
der Güte des Instruments SCG Selbstprofil®. Und die Frage nach der Stabilität bzw. 
Veränderbarkeit in der Selbstwahrnehmung von Verhaltenstendenzen im beruflichen 
Erwachsenenalter sowie nach möglichen Einflussfaktoren.  
 
Das Instrument, der Persönlichkeitstest SCG Selbstprofil® wurde in 2001 konzipiert 
und in 2004 sowie 2007 überarbeitet (s. Kap. 2.1, S 23ff dieser Arbeit).  Im Kap. 2.4, 
S. 35ff sind die Gütekriterien des Instruments, insoweit diese in 2007 vorliegen, dar-
gestellt (im Feld erhobene interne Konsistenz, die kurzfristige Retest-Reliabilität, I-
temkennwerte sowie die Skalenhomogenität, Korrelationen mit Assessment-
Variablen, Unterschiedsaussagen). Ein Vergleich mit weiteren, in der Wirtschaft ein-
gesetzten Persönlichkeitstests ist in Kapitel 2.5 erfolgt.  
 
Folgende Maßnahmen ergeben sich im Sinne einer Validierung und sind damit auch 
Bestandteil dieser Arbeit: 
- Prüfung der internen Konsistenz in einer verfahrensunabhängigen Stichprobe. 
Dazu wird die Stichprobe T1unabh. Mit N=370 genutzt (Erwartung 1 dazu s. Kap. 
2.3.2; Ergebnisse s. Kap. 6.1). 
- Erhebung einer langfristigen Reliabilität. Dies erfolgt in dieser Arbeit über den 
Zeitraum von ca. 2 Jahren hinweg. Die Stichprobe erreicht eine Anzahl von 
N=154 (s. Erwartung 2 in Kap. 2.4.3, Ergebnisse s. Kap. 6.2). 
- Durchführung eines Konstruktvergleichs. Dazu wird das BIP ausgewählt (Erwar-
tungen s. Kap. 2.5 und Ergebnisse dazu in Kap. 6.3). 
- Erhebung der Prädiktiven Validität (s. Kap. 2.6 und Ergebnisse Kap. 6.4). 
 
Zweites Anliegen: Auf Basis der deduktiven Konstruktion des Erhebungsinstruments, 
insbesondere aufgrund des Theoriehintergrunds in Verbindung mit dem enthaltenen 
Menschenbild (s. Kap. 2.1, S. 22ff), besteht die Hypothese, dass die Retest-
Reliabilität in der langfristigen Perspektive erheblich sinken wird. Die Retest-
Reliabilität, auch über einen mehrjährigen Zeitraum, wird als wichtiges Qualitätskrite-
rium für Tests ausgegeben. Andererseits wird die Frage gestellt, inwieweit das Krite-
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rium der langfristigen Retest-Reliabilität den Lebenswirklichkeiten von Persönlichkei-
ten entspricht (Asendorpf, 2005; Borkenau et al., 2005; Helson, Jones & Kwan, 2002; 
Roberts & DelVecchio, 2000; Scollon & Diener, 2006; Roberts, Walton & Viechtbau-
er, 2006). Es werden Untersuchungen dargestellt, die mögliche Ursachen langfristi-
ger geringer Retest-Reliabilitäten aufzeigen (s. Kap. 4. 1). Es gilt zu prüfen, inwieweit 
evtl. große Retest-Verluste in der Langzeiterhebung mit Hilfe der Annahmen von 
Fraley & Roberts (2005) erklärt werden können. 
 
Aus Anwendersicht ist neben der Kenntnis der Reliabilitäten auch Kenntnis über die 
Stabilität der Mittelwerte relevant. Aus den in Kap. 4.1 dargestellten Untersuchungen 
resultieren Erwartungen zu Mittelwertstabilitäten (Erwartungen 4 und 4.1, s. S. 95). 
Im Kapitel 4.2 werden Bedingungen für Einstellungsänderungen betrachtet. Es wird 
das Konzept der kritischen Lebensereignisse genutzt und auf betriebliche Belange 
übertragen. Daraus resultieren zwei weitere Erwartungen bezüglich des Einflusses 
kritischer Berufsereignisse auf die Mittelwertstabilität (Erwartungen 5 und 6, s. S. 
112).  
 
7.1.2 Stichprobenzusammenstellung 
Stichprobenfehler können insofern vorliegen, als dass die Stichprobe nicht randomi-
siert zusammengestellt war. Die Probanden wurden auf freiwilliger Basis rekrutiert, 
was keiner Zufallsauswahl entspricht. Zu vermuten ist, dass das Prinzip der Freiwil-
ligkeit auch Auswirkungen auf die Stichprobenzusammensetzung hat. Wie aus wis-
senschaftlichen Studien bekannt, steigt die Teilnahmebereitschaft mit zunehmendem 
Bildungsniveau sowie sozialem Status (Hartmann & Schimpl-Neimanns, 1992; 
Schnell, 1997; Ahnert 2005; Lehmann et al., 2010; Knerr et al., 2012). So sind auch 
hier 80% der Teilnehmer Akademiker. Somit ist die Übertragung auf die Grundge-
samtheit aller Menschen nur bedingt möglich. Da die aktuelle Arbeitswelt zunehmend 
mehr Akademiker benötigt („Der Bedarf an Hochschulabsolventen wird auch weiter 
steigen – von 14,1% in 2010 auf 17,0% in 2030“, Prognos AG, 2011) können die Da-
ten doch für eine Vielzahl von Beratungssituationen zur Personalentwicklung und – 
auswahl nutzbringend sein.  
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Bedauerlich ist die Drop-Out-Quote (von NT1=556 auf NT2=154). Die Ausgangsstich-
probe zum Zeitpunkt T1 wies einen Akademiker-Anteil von 71% auf. Zum Zeitpunkt 
T2 nahmen 80% Akademiker teil. Betrachtet man die demografischen Daten, so fällt 
auf, dass der Anteil der Nicht-Akademiker in der Stichprobe vom Zeitpunkt T1 zum 
Zeitpunkt T2 hin erheblich abnimmt. Zum Zeitpunkt T1 sind 29%, also 161 Personen 
Nicht-Akademiker. Zum Zeitpunkt T2 sind 20% Nicht-Akademiker, also noch 30 Per-
sonen. Diverse Studien zeigen, dass die Teilnahmebereitschaft bei Nicht-
Akademikern generell geringer ist und über den Zeitverlauf noch abnimmt (s.o.). Die-
ser Effekt kann einen Teil der Drop-Out-Quote in dieser Studie erklären. 
 
Ca. 26% der beteiligten Personen zu T1 konnten zu T2 unter der angegebenen E-
Mail-Adresse nicht mehr identifiziert werden. Die Lebensdauer von beruflichen E-
Mail-Adressen geht mit der Zugehörigkeit zur Firma bzw. zum Arbeitsplatz einher. In 
2010 veröffentlichte die Europäische Kommission eine Studie zur Häufigkeit des Ar-
beitsplatzwechsels. 66% der deutschen Personen gaben an, zwischen 1 und 5mal 
ihren Arbeitsplatz gewechselt zu haben. Weitere 7% berichteten von 6-10 Arbeits-
platzwechseln. Eine weitere Studie der TNS Infratest Sozialforschung aus 2008 be-
stätigt die hohe Betriebswechselfreudigkeit deutscher Arbeitnehmer. Auf Basis dieser 
Befragungen kann davon ausgegangen werden, dass der Drop-Out-Anteil aufgrund 
der Nicht-Identifizierbarkeit vergleichbar mit anderen Studien ist, in denen keine ge-
sonderte Panelpflege stattfand.  
 
Selbst bei intensiver Panelpflege sowie aufwändiger Tracking-Maßnahmen zur 
Adress- und Mailaktualisierung werden Drop-Out-Quoten von bis zu 50% festgestellt 
(Schnell, 1997; Knerr et al., 2012). Von daher ist die Drop-Out-Quote der Studie be-
dauerlich, jedoch nicht ungewöhnlich.   
 
Wegen der Erhebung der Daten im Praxisfeld, was Freiwilligkeit voraussetzt, ist es 
nicht möglich gewesen, die Personenauswahl derart zu beeinflussen, dass für ver-
gleichende Fragestellungen gleich große Teilstichproben entstehen. Dies führt dazu, 
dass in der statistischen Betrachtung z.B. der altersspezifischen Teilstichproben nicht 
immer die Voraussetzung zur Verwendung des „schärferen“ F-Tests gegeben waren. 
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Wegen der deutlich unterschiedlichen Teilstichprobengrößen musste an vielen Stel-
len der „schwächere“ t-Test genutzt werden. Dies ist sicherlich kritikwürdig.  
 
7.1.3 Datenerhebung 
Typisch für Feldstudien ist, dass die äußere Situation als gegeben akzeptiert wird 
und künstliche Bedingungen wie bei einem Experiment nicht hergestellt werden kön-
nen. Folgende unkontrollierbare Situationseinflüsse sind in der vorliegenden Unter-
suchung anzunehmen. Die Probanden konnten das SCG Selbstprofil® als Paper-
Pencil-Version oder als DV-Version bearbeiten. Zudem konnten die Probanden, wel-
che den Test unabhängig von aktuellen Personalauswahl- und –
entwicklungsverfahren bearbeitet haben, Zeitpunkt und Ort der Durchführung indivi-
duell bestimmen. Damit waren die Umgebungen, in welchen die Datenerhebung 
stattfand, nicht kontrollierbar. Die Probanden stammen aus unterschiedlichen Unter-
nehmungen mit sehr unterschiedlichen Größen und aus diversen Branchen. Die fa-
miliären Situationen können sehr voneinander divergieren, genauso wie die konkre-
ten beruflichen Vorstellungen und Wünsche, die auf die Bewertung von Arbeitssitua-
tionen keinen unerheblichen Einfluss haben. 
 
Entsprechend der Fragestellung „Längsschnittstudie zur Selbstwahrnehmung von 
Persönlichkeitsaspekten im Beruf“ bestehen die erhobenen Daten ausschließlich aus 
Q-Daten, Selbstbeschreibungen. Lösel zeigt 1999 eine Reihe von Fehlerquellen bei 
der Beantwortung von Persönlichkeitsfragebögen auf (s. Tab. 7.1). 
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Tab. 7.1 Einige Fehlerquellen bei der Beantwortung von Persönlichkeitsfragebo-
gen nach Lösel (1999), ergänzt um Möglichkeiten der Behebung 
Einige Fehlerquellen bei der Beantwortung 
von Persönlichkeitsfragebogen 
Reduktion möglich durch … 
Unterschiedliche Interpretation der Items Probandenbefragung, entspre-
chende Evaluation 
Formal-syntaktische Item-Merkmale Probandenbefragung, entspre-
chende Evaluation 
Gedächtnisprobleme, Erinnerungsfehler Konzeption: aktueller Berufsbe-
zug 
Mangelnde Sorgfalt, Unaufmerksamkeit Konzeption: Probeitem, Anfangs-
dummys 
Defizite der Selbstbeobachtung und Selbster-
kenntnis, Selbsttäuschung 
Kein Einfluss seitens Testkon-
strukteur 
Tendenz zur konsistenten Selbstdarstellung Kein Einfluss seitens Testkon-
strukteur 
Logische Fehler (in impliziten Persönlichkeits-
theorien) 
Konzeption: klar definierter Theo-
riehintergrund 
Anker- und Halo-Effekte (in impliziten Persön-
lichkeitstheorien) 
Konzeption: klar definierter Theo-
riehintergrund  
Semantische Strukturen von Testkonstrukteur 
und Proband sind unterschiedlich 
Probandenbefragung, entspre-
chende Evaluation 
Absichtliche Verfälschung (Lügen, Simulation, 
Dissimulation) 
Kein direkter Einfluss seitens 
Testkonstrukteur 
Tendenz zu sozial erwünschten Antworten 
(social desirability) 
Kein direkter Einfluss seitens 
Testkonstrukteur 
Tendenz zur unkritischen Zustimmung (Ac-
quiescence, Ja-Sagen) 
Kein direkter Einfluss seitens 
Testkonstrukteur 
Tendenz zur unkritischen Ablehnung (Nein-
Sagen) 
Kein direkter Einfluss seitens 
Testkonstrukteur 
Tendenz zu extremen Antworten (Schwarz-
Weiß-Malen) 
Kein direkter Einfluss seitens 
Testkonstrukteur 
Tendenz zu undifferenzierten Antworten Konzeption: eindeutige Antwortal-
ternative 
Tendenz zu indifferenzierten Antworten (Ten-
denz zur Mitte, Ambivalenz) 
Konzeption: gerade Anzahl Ant-
wortalternativen 
Positions- und seriale Effekte Konzeption: zufällige Verteilung 
der Items einer Skala 
 
Die in der Tabelle 7.1 aufgezeigten Möglichkeiten zur Reduktion des Einflusses der 
Fehlerquellen wurden soweit möglich beim SCG Selbstprofil® berücksichtigt. Die 
konzeptionellen Hinweise wurden alle umgesetzt, das Einfügen eines Testitems in 
die Instruktion erfolgte bei der letzten Überarbeitung des SCG Selbstprofil® in 2007. 
Vier Anfangsdummys erleichtern den Probanden das „Ankommen“ in der Testsituati-
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on. Fortlaufende Rückmeldungen seitens der Probanden zur Verständlichkeit und 
Eindeutigkeit der Items wurden im Rahmen der Evaluationen 2004 sowie 2007 be-
rücksichtigt.  
 
Wenngleich eine Reihe nicht beeinflussbarer Fehlerquellen bestehen bleiben, ent-
spricht die Datenerhebung bei standardisierten Tests im Vergleich zu anderen In-
strumenten der Management-Diagnostik am ehesten einer korrekten Messung von 
Verhaltenstendenzen. Damit ist gemeint, dass Einflüsse aus der Interaktion von Ver-
suchsleiter-Versuchsperson-Testsituation stabil gehalten werden (Krauth, 1995, Lie-
nert & Raatz, 1994, Bortz & Döring, 2006).  
 
Die Mehrzahl der oben genannten Fehlerquellen ist nicht erst bei der Durchführung 
sondern schon in der Konzeption von Test zu berücksichtigen, wie es auch in Kap. 1 
aufgezeigt ist. Die wenigen, gar nicht beeinflussbaren Fehlerquellen, die ursächlich in 
der Person der Probanden begründet sind, vermögen dennoch nicht die Überlegen-
heit der Objektivität von Persönlichkeitsfragebögen gegenüber anderen manage-
mentdiagnostischen Instrumenten zu reduzieren (s. a. Schiel, 2004, S. 49-54).  
 
Die Zeitdauer der Datenerhebung zwischen den Zeitpunkten T1 und T2 von ca. 2 
Jahren führt dazu, dass das zwischenzeitliche Geschehen nicht vollständig kontrol-
liert werden kann. Eine Reihe möglicher statistisch betrachteter Störungen – die kriti-
schen Berufsereignisse - sind Bestandteil dieser Untersuchung (s. Anlage A7) und 
somit als kontrolliert zu bezeichnen. Aufgrund der Zeitdauer können Gedächtnisprob-
leme/Erinnerungsfehler auftreten. Durch die Vorgabe möglicher Ereignisse wird je-
doch die Gedächtnisleistung für die Probanden – im Vergleich zu einer freien retro-
spektiven Befragung – möglichst reduziert. Dies könnte jedoch mit dem Nachteil ein-
hergehen, dass einzelne, von Individuen als veränderungsauslösend wahrgenom-
mene Ereignisse in diese Untersuchung nicht mit einfließen konnten. Dieser Effekt ist 
jedoch gegenüber einer standardisierten Erhebung zu vernachlässigen. 
Die kritischen Berufsereignisse sind auf Basis der Literatur zu kritischen Lebenser-
eignissen entstanden. Zur Übertragung der kritischen Lebensereignisse auf den be-
ruflichen Kontext bestehen zum Zeitpunkt der Erarbeitung nach Wissen der Autorin 
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in der Fachliteratur keine Vorbilder. In dieser Untersuchung konnten die kritischen 
Berufsereignisse nicht derart differenziert dargeboten werden als dass etwa die Un-
terscheidung zwischen normativen und nicht normativen kritischen Lebensereignis-
sen abgebildet werden konnte. Dies sollte kompensiert werden, indem die Qualität 
der kritischen Berufsereignisse (Vorhersehbarkeit, Möglichkeiten der Einflussnahme, 
Bewertung) erhoben wurde (s. Kap 4.2, S.95ff). Mit Hilfe dieser Daten konnten je-
doch kaum statistische Berechnungen erfolgen, da zu kleine Teilstichproben betrach-
tet wurden. Für nachfolgende Untersuchungen wäre die Erhöhung der Stichprobe 
von großer Bedeutung.  
 
7.1.4 Datenauswertung 
Die Datenauswertung erfolgte nach statistischen Methoden mit Hilfe des Programms 
SPSS Statistics 20. Die Darstellung der Auswertungsmethoden (Reliabilitätsberech-
nungen: Cronbach’s Alpha zur internen Konsistenz; Retest-Reliabilität, t-Test für ab-
hängige Stichproben, Pearson-Korrelation) sowie der Methoden zur Prüfung der Vo-
raussetzungen (F-Test, Levene-Test) erfolgte im Kapitel 5. Es wurden interpretierba-
re Daten gewonnen. 
 
7.1.5 Dateninterpretation 
Interne Validität ist lt. Bortz und Döring (2006, S. 53) dann gegeben, wenn „Verände-
rungen in den abhängigen Variablen eindeutig auf den Einfluss der unabhängigen 
Variablen zurückzuführen sind bzw. wenn es neben der Untersuchungshypothese 
keine besseren Alternativerklärungen gibt“. In dieser Feldstudie bestehen zwar keine 
abhängigen und unabhängigen Variablen. Analoges gilt jedoch für die in dieser Ar-
beit beschriebenen Kriterien und Einflussfaktoren. Um diese Gültigkeit sicherzustel-
len, fanden die unter Kapitel 5 beschriebenen Voraussetzungsprüfungen statt. 
 
Unter der externen Validität versteht man nach Bortz und Döring (2006, S. 23) die 
„Generalisierbarkeit der Ergebnisse einer Untersuchung auf andere Personen, Ob-
jekte, Situationen und/oder Zeitpunkte“. Diese kann gefährdet werden, wenn eine 
Wechselwirkung zwischen der Auswahl der Probanden und dem Treatment besteht 
bzw. wenn eine Wechselwirkung zwischen dem Setting und dem Treatment besteht. 
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Eine Wechselwirkung zwischen der Auswahl der Probanden und dem Treatment ist 
denkbar, wenn an der Untersuchung nur eine bestimmte Personengruppe teilnimmt, 
deren Merkmale mit dem Treatment interagieren. In einem solchen Fall können die 
Untersuchungsergebnisse nur auf diese bestimmte Population generalisiert werden. 
Die Personen der Stichproben T1 und T2 für die Längsschnittstudie wurden mehr-
heitlich unabhängig von aktuellen Personalauswahl- und Personalentwicklungssitua-
tionen auf freiwilliger Basis rekrutiert. Von daher ist auch in diesen Stichproben da-
von auszugehen, dass eher an Bildung und Weiterentwicklung interessierte Perso-
nen teilgenommen haben. Es nahmen mehrheitlich Personen mit einem akademi-
schen Abschluss teil (80%). 
 
Daher sind die Ergebnisse der Studie, die ausschließlich Gültigkeit für den Berufs-
kontext, nicht für den privaten Kontext besitzen, lediglich auf berufliche Situationen 
übertragbar und gelten eher für bildungswillige Personen mit einem akademischen 
Abschluss. Viele der Ergebnisse sind aufgrund der Einschränkungen der Untersu-
chung hypothesengenerierend für zukünftige Studien interessant.  
 
7.2 Bedeutung der Ergebnisse zur Validierung des Instruments SCG Selbstprofil® 
Im Nachfolgenden wird die Bedeutung der gewonnenen Untersuchungsbefunde für 
die Validierung des Instruments SCG Selbstprofil® diskutiert. Dies betrifft folgende 
Kennwerte: Interne Konsistenz T1unabh. (Kap. 7.2.1), Retest-Reliabilität über ca. 2 
Jahre (Kap. 7.2.2) sowie den Konstruktvergleich (Kap. 7.2.3).  
 
7.2.1 Bewertung der Ergebnisse zur internen Konsistenz (α) des SCG Selbstprofil® 
Im Vergleich mit anderen Persönlichkeitstests ist die interne Konsistenz des SCG 
Selbstprofil® (gemessen 2007 im Gesamtdatensatz) als akzeptabel, jedoch nicht gut 
zu bezeichnen (s. Kap. 2.4.2, Tab. 2.2, S. 38). Marcus zeigt 2003 auf, dass das Er-
heben der Daten in „Echtsituationen“ zu einer Verringerung der internen Konsistenz 
führen kann. Auf Basis dieser Ergebnisse entstand die Erwartung, dass die in der 
Langzeitstudie zum ersten Messzeitpunkt unabhängig von aktuell laufenden Aus-
wahl- und Personalentwicklungsverfahren erhobenen Daten eine höhere interne 
Konsistenz aufweisen werden, als die bislang vorliegenden Daten. Die Ergebnisse in 
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Kapitel 6.1 (Tab. 6.1, S.124) zeigen, dass diese Erwartung für alle der vorliegenden 
Skalen empirisch bestätigt wird. Vergleicht man die interne Konsistenz im Datensatz 
unabhängig von Personalauswahl- und Personalentwicklungssituationen, so fällt auf, 
dass diese nun, bezogen auf die Mehrzahl der Skalen entsprechend der Forderung 
der DIN 33430 ausfällt. Lediglich bezogen auf zwei Skalen bleibt der Wert ein klein 
wenig darunter. Dies betrifft die Skalen 2.2 Sicherheit (αunabh.=0,68) und 2.4. Lageori-
entierung (αunabh.=0,67). Damit ist die Qualität bezüglich der internen Konsistenz 
durchaus vergleichbar mit anderen Persönlichkeitstests, die z.T. deutlich niedrigere 
Wert aufweisen (CPI, NEO-PI-R auf Facettenebene, s. Kap. 2.5.1, Tab. 2.10, S. 67). 
Im Vergleich mit den anderen Persönlichkeitstests sind die Ergebnisse als über-
durchschnittlich zu bezeichnen. 
 
Diese Ergebnisse wertet die Autorin als eine Qualitätsaussage für das Instrument 
SCG Selbstprofil®. Gleichzeitig finden die Überlegungen von Marcus (2003) hier eine 
empirische Bestätigung. Damit gibt die Untersuchung Hinweise an zukünftige Test-
entwickler darauf zu achten, dass an z.B. studentischen Stichproben erhobene 
Kennzahlen nicht unreflektiert auf „Echtdaten“ zu übertragen sind. Eine Prüfung des-
sen ist zwingend notwendig. 
 
7.2.2 Bewertung der Ergebnisse zur Retest-Reliabilität des SCG Selbstprofil® über 2 
Jahre (rlang)  
Mit Beginn dieser Untersuchung liegt die Retest-Reliabilität für ein kurzes Intervall 
von ca. 4-6 Wochen vor. Bezogen auf dieses Intervall bewegt sich die Retest-
Reliabilität in einem Intervall von rkurz=0,67 (Skala 1.2 Persönliche Entwicklung) bis 
rkurz=0,89 (Skala 2.2 Sicherheit). Bei allen Skalen bis auf Skala 1.2 Persönliche Ent-
wicklung übersteigt die kurzfristige Retest-Korrelation des SCG Selbstprofil® den im 
Rahmen der DIN 33430 geforderten Wert von r≥0,70. Damit weist das SCG Selbst-
profil® eine gute kurzfristige Zuverlässigkeit auf (s.a. Kap. 2.4.2, Tab. 2.2). 
 
Auf Basis der Konstruktionsprinzipien des SCG Selbstprofil® wird eine Veränderbar-
keit der Verhaltenstendenzen angenommen. Es besteht die Erwartung, dass die Re-
test-Reliabilität nach ca. 2 Jahren im Vergleich zu der kurzfristigen Retest-Reliabilität 
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deutlich abfallen wird. Es wird weiterhin angenommen, dass die Differenz in den ein-
zelnen Skalen unterschiedlich ausfallen wird  und über die übliche zeitbedingte Re-
duktion (s. Fraley & Roberts, 2005) hinausgeht (s. Kap. 4.1 Erwartung 1, S. 39). Die 
Ergebnisse in Kap. 6.2 (Tab. 6.3, S. 129) bestätigen die Erwartungen vollständig. 
Bezogen auf alle Skalen ist die kurzfristige Retest-Reliabilität deutlich höher als die 
langfristige Retest-Reliabilität.  
 
Bei üblicher zeitabhängiger Reduktion der Retest-Reliabilität (von ,17 - ,23) weisen 
neun der 16 Skalen entsprechend der DIN 33430 gute langfristige Reliabilitäten (s. a. 
Kap. 1.2.2) auf. Dies sind die Skalen 1.1 Handlungsorientierung, 1.3 Gestalten, 1.4 
Selbstaufmerksamkeit, 2.1 Geld & Status, 2.2 Sicherheit, 3.4 Feedback, 4.1 Karriere, 
4.2 Wettbewerb und 4.3 Einfluss. Eine Überprüfung dieser Ergebnisse auf Itemebene 
(s. Tab. 6.4, S. 130ff und Anlage A11) ergibt hohe Itemqualitäten und stützt die Stabi-
litätsaussage zu diesen Konstrukten.  
 
Es verbleiben sieben Skalen, welche den akzeptablen Reliabilitätswert von r=0,50 
unterschreiten (1.3 Persönliche Entwicklung, 2.3 Beanspruchung, 2.4 Lageorientie-
rung, 3.1 Hilfsbereitschaft, 3.2 Kooperation, 3.3 Anschluss sowie 4.4 Wertschöp-
fung). Dies könnte aus testtheoretischer Sicht als fragwürdig im Sinne der Zuverläs-
sigkeit des Instruments SCG Selbstprofil® bewertet werden. Wie in Kap. 6, S. 123ff 
beschrieben, weisen Bortz & Döring (2006) darauf hin, dass solche Messwertediffe-
renzen zwischen zwei Zeitpunkten „echte“ Veränderungen darstellen können (Bortz 
& Döring, 2006, S. 197). Dementsprechend wird für die o.g. sieben Skalen in Kapitel 
6.2, S. 128ff diskutiert, inwieweit  Konstruktionsaspekte, korrespondierende Studien-
ergebnisse sowie Alltagsbeobachtungen aus der Beratungspraxis „echten“ Verände-
rungen Plausibilität verleihen.  
 
Fraley & Roberts (2005) stellen drei Prozesse dar, welche aus Ihrer Sicht Einfluss auf 
individuelle Veränderungen und damit auf die Rangstabilität (gemessen als Retest-
Reliabilität) eines Konstrukts haben (s. a. Kap. 4.1, S.91ff).  
- Zufällige Mechanismen, vergleichbar mit nicht beeinflussbaren kritischen Berufs-
ereignissen.  
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- Person-Umwelt-Interaktion. Der Menschen als aktiver Mitgestalter seiner sozia-
len, emotionalen und intellektuellen Umgebung.  
o „proaktive means“ – Menschen wählen ihre soziale Umgebung derart, dass 
sie zu Ihren bestehenden Neigungen stimmig ist.  
o „Reactive processes“ – Menschen reagieren auf bestimmte ähnliche Situa-
tionen sehr eigenartig, jedoch stabil. 
o „Evocative processes“ – Menschen reagieren auf die Bestätigung bzw. Ab-
lehnung  durch weitere Personen.  
Diese Mechanismen beschreiben die Autoren als Einflussmechanismen 
auf die Langlebigkeit von Einstellung, Verhalten und Gefühlen.  
- Wirken konstanter Faktoren, die genetische Disposition eines Individuums. Wenn-
gleich das genetische Material selbst invariant ist, kann lt. der Autoren das Aus-
maß in dem das genetische Material zur Wirkung kommt variieren.  
 
Ein Blick auf die Skalen mit niedriger langfristiger Retest-Reliabilität zeigt, dass min-
destens vier der betreffenden Konstrukte immer ein Verhalten im sozialen Raum be-
schreiben (1.3 Persönliche Entwicklung, 3.1 Hilfsbereitschaft, 3.2 Kooperation sowie 
3.3 Anschluss), was eine Abhängigkeit von den Meinungen / Reaktionen der jeweili-
gen Peergroup (also auch Vorgesetzte, Kollegen) zur Folge hat. Die Implikationen für 
Veränderungen auf Verhaltens- und Einstellungsebene werden in Kap. 6.2, S.128ff 
anhand diverser Studien dargestellt. Diese weisen darauf hin, dass die drei obigen 
Konstrukte stark von der Person-Umwelt-Interkation beeinflusst werden und hier ins-
besondere durch den sogenannten „evocative process“. Die Interkorrelationen dieser 
Skalen (außer 1.3 Persönliche Entwicklung) mit der Skala 3.4 Feedback (s. Anlage 
A12) stützen diese Erklärung.  
 
Die Skalen 2.3 Beanspruchung 4.4 Wertschöpfung stellen beide Konstrukte dar, de-
ren jeweilige Ausprägung durch zufällige Ereignisse wie organisationale Verände-
rungen und Möglichkeiten sowie auch durch personelle Veränderungen moderiert 
wird (s. Kap. 6.2, S. 128ff). Damit könnte man i. Sinne von Fraley und Roberts an-
nehmen, dass die Stabilität der Merkmalsausprägungen dieser Skalen zufälligen Me-
chanismen unterliegt.   
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Somit finden sechs der sieben Ergebnisse plausible Ursachen. Etwas problematisch 
bleibt die Skala 2.4 Lageorientierung. In Kap. 6.2, S. 128ff wurde herausgearbeitet, 
dass das statistisch kritische Item 7 auch inhaltliche Abweichungen zu den anderen 
hat. Angenommen, Item 7 würde eliminiert, so resultierte daraus eine interne Konsis-
tenz der Skala zum Zeitpunkt T2 von α=0,50. Damit wiese die Skala eine vergleich-
bare Reliabilität zu Facetten des NEO-PI-R auf (s. Tab. 2.10, S. 67). 
 
Zusammenfassung zur langfristigen Retest-Reliabilität, also der Rangstabilität:  
Die sehr kritische Betrachtung von Kennzahlen, konzeptioneller Basis und inhaltli-
cher Aspekte auf Skalen- wie Itemebene erbringt eine Optimierungsmaßnahme auf 
Itemebene (Item 7, Skala 2.4 Lageorientierung). Für die langfristige Betrachtung ist 
nun bekannt, für welche Skalen Zuverlässigkeit besteht und bei welchen Skalen der 
situative Kontext (zufällige Mechanismen und Person-Umwelt-Interkation) besonders 
zu berücksichtigen ist (eine Darstellung der Ableitungen für den Beratungskontext 
findet im Kapitel 7.4 statt). 
 
7.2.3 Bewertung der Ergebnisse zum Konstruktvergleich des SCG Selbstprofil® mit 
dem BIP 
Die erwarteten Zusammenhänge der Skalen des SCG Selbstprofil® mit den Skalen 
des Bochumer Inventars zur berufsbezogenen Persönlichkeitsbeschreibung wurden 
anhand einer konzeptionellen sowie einer Itemanalyse herausgearbeitet. Die Ergeb-
nisse in Kap. 6.3 (Tab. 6.5, S.144) zeigen, dass – bis auf eine Ausnahme – alle er-
warteten signifikanten Korrelationen auch empirisch auftreten. Die Ergebnisse kön-
nen in der erwarteten Weise konsistent und plausibel erklärt werden. Ausgehend von 
einer hohen Gültigkeit des BIP sprechen die Befunde quantitativ sowie qualitativ da-
für, dass die Skalen des SCG Selbstprofil® die zugrundeliegenden Konstrukte mit 
einer zufriedenstellenden Gültigkeit erfassen. 
 
Anhand der Tabelle 6.6, S. 145 dieser Arbeit wird ersichtlich, dass neben den erwar-
teten Korrelationen eine Vielzahl weiterer Korrelationen auftreten. Dies wird erklärt 
mit Hilfe der immensen Interkorrelationen beim Bochumer Inventar zur Persönlich-
keit, welche die Interkorrelationen beim SCG Selbstprofil® deutlich übersteigen. Beim 
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BIP existieren eine Reihe sehr hoher Interkorrelationen auch zwischen Skalen über 
die Bereiche hinweg (r≥0,50). Dies wirft die Frage nach der Sinnhaftigkeit des deduk-
tiven Aufbaus des BIP auf. Diese Frage gilt es dann auch bezüglich des SCG 
Selbstprofil® zu stellen. Eine Faktorenanalyse ergibt vier Hauptkomponenten. Die 
Hauptkomponenten können gut interpretiert werden. Die Hauptkomponenten bilden 
nicht die 4fach-Struktur entlang der Systematik ab, so wie sie von der Autorin anhand 
der Riemannschen Aussagen zu Grundbestrebungen der Persönlichkeit entwickelt 
wurde. Dennoch kann das antimonische System ähnlich wieder gefunden werden. 
Komponente 1 bildet eine Ergebnisorientierung, die eher individualistischen Zwecken 
dient während Komponente 4 eine Ergebniserreichung im sozialen Raum beschreibt. 
Damit findet die ursprüngliche Antimonie Ergebnis – Beziehung eine Entsprechung. 
Drei der Skalen laden auf beiden Komponenten. Dies stützt umso mehr die Grund-
idee des „sowohl als auch“. Komponente 3 zeigt Skalen auf, welche eher auf einen 
problemorientierten Arbeitsstil hinweisen, während Komponente 2 eher Aspekte von 
Lösungsorientierung enthält. Damit findet auch die Antimonie Konsolidierung – Inno-
vation eine in operative Entsprechung. Eine Abbildung im Ergebnisprofil kann folgen-
dermaßen stattfinden (s. Abb. 7.1). 
 
Resümee zum Konstruktvergleich: Zum Konstruktvergleich wurde ein, in der Wissen-
schaft wie Wirtschaft, positiv besetzter Test, das Bochumer Inventar zur berufsbezo-
genen Persönlichkeit, genutzt. Dieser Test sowie auch das SCG Selbstprofil®  sind 
deduktiv entwickelt und bilden Schlüsselqualifikationen ab (s. Mertens, 1974 oder 
Haberl, 2009). Die hohen konvergenten Zusammenhänge, entsprechend der Erwar-
tungen, weisen auf die Güte des SCG Selbstprofil® hin. Die Vielzahl der darüber hin-
aus entstehenden konvergenten Zusammenhänge zeigen einen Mangel des BIP auf, 
und zwar die überaus hohen Interkorrelationen über die definierten Bereiche hinweg. 
Diesbezüglich ist das SCG Selbstprofil® dem BIP überlegen, die Interkorrelationen 
liegen im akzeptablen Bereich, eine Faktorenanalyse stützt eine deduktive Struktur, 
wie hier als Weiterentwicklung des SCG Selbstprofil®  dargestellt. 
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Abb. 7.1 Ergebnisdarstellung SCG Selbstprofil® - neu 
Ergebnisdarstellung SCG Selbstprofil® 
Name: Unternehmen: Datum:
1 2 3 4 5 6 7 8 9
gering ausgeprägt hoch ausgeprägt 
ERGEBNISERREICHUNG
individuell
•
Einfluss
Neigung zu Führungs- und Steuerungsaufgaben
•
Geld & Status
Streben nach hohem Verdienst und soz. Stellung
•
Wettbewerb
Orientierung an Leistung und Maßstäben
•
Karriere
Präferenz persönlicher Zielorientierung
•
Gestalten
Bereitschaft zur Einflussnahme und Veränderung
•
Handlungsorientierung
Neigung zur Umsetzung des Intendierten in Handlung
•
Beanspruchung
Bereitschaft zu mehr Belastung
•
Anschluss
Bedürfnis nach informellen Kontakten
•
Kooperation
Bereitschaft zur Zurücknahme eigener Profilierung
•
Selbstaufmerksamkeit
Tendenz zur Selbstregulation
PROBLEMORIENTIERUNG
Ursachen berücksichtigen
•
Lageorientierung
Neigung zur Konzentration auf Alternativen
•
Feedback
Interesse an Rückmeldung und Anerkennung
•
Sicherheit
Streben nach Konstanz im beruflichen Umfeld
LÖSUNGSORIENTIERUNG
Lösungen / Entwicklung suchen
•
Persönliche Entwicklung
Orientierung an Entfaltungsmöglichkeiten
•
Hilfsbereitschaft
Gespür für Einstellungen / Bedürfnisse anderer
•
Wertschöpfung
Orientierung an Unternehmenserfolgen/-kennzahlen
Prozent: 4% 7% 12% 17% 20% 17% 12% 7% 4%
SCG - Schiel Consulting GmbH
ERGEBNISERREICHUNG
im sozialen Raum
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7.2.4 Bewertung der Ergebnisse zur Prädiktiven Validität 
Besonders ist die Erkenntnis, dass die Persönlichkeitsfacette „Einfluss“, die Freude 
an der Verantwortungsübernahme für sich und die Ergebnisse anderer, derart deut-
lich als Prädiktor für subjektive und objektive Kriterien des Berufserfolgs gelten kann.  
Die Vorhersagegüte übertrifft die Vorhersagegüte der relevanten Skalen des BIP 
deutlich und sogar etwas die Vorhersagegüte der relevanten Skalen des NEO-PI-R 
(s. Kap. 6.4, S. 150). 
 
Neu sind die Erkenntnisse zu Zusammenhängen zwischen Einstellungsänderung 
und objektiven Kriterien des Berufserfolgs (Entgeltsteigerung). Steigerungen in den 
Persönlichkeitsfacetten Einfluss, Beanspruchung und Gestalten gehen positiv mit 
objektivem Berufserfolg einher, Steigerung in der Persönlichkeitsfacette Sicherheit 
geht mit geringerem objektiven Berufserfolg einher. Dies ist insofern bemerkenswert, 
als dass die Facetten Einfluss und Gestalten als stabil über die Zeit gelten und von 
daher durch Personalentwicklungsmaßnahmen vergleichsweise wenig beeinflussbar. 
Für die Personalauswahl ist dies bedeutsam wenn Personen mit einem hohen Be-
dürfnis nach Geld & Status eingestellt werden und die Rahmenbedingungen des Un-
ternehmens dieses Bedürfnis nicht per se erfüllen, sondern die Bedürfniserfüllung 
von Leistungskriterien / Engagement etc. abhängig machen. In diesem Falle wäre die 
Berücksichtigung der Merkmalsauprägungen zum Gestalten sowie zum Einfluss und 
auch zur Sicherheit zu berücksichtigen und in einem nachfolgenden Interview zu hin-
terfragen.   
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7.3 Bewertung der Ergebnisse zur Mittelwertstabilität 
In dieser Arbeit wird auch geprüft, inwieweit innerhalb der Skalen des SCG Selbst-
profil®  systematische Mittelwertveränderungen über die Zeit zu verzeichnen sind und 
inwieweit Einflussfaktoren identifiziert werden können. Damit wird der Argumentation 
Asendorpfs und weiterer Wissenschaftler gefolgt (Asendorpf, 2005; Borkenau et al., 
2005; Helson, Jones & Kwan, 2002; Roberts & DelVecchio, 2000; Scollon & Diener, 
2006; Roberts, Walton & Viechtbauer, 2006) sowie auch einem wichtigen Anliegen 
des DZA (Deutsches Zentrum für Altersfragen) entsprochen. Hier werden die Ergeb-
nisse zur Mittelwertstabilität über ca. 2 Jahre sowie zu Einflussfaktoren auf die Mit-
telwertstabilität diskutiert.  
 
Aus der Betrachtung der Meta-Studie von Roberts et al. zu Mittelwertunterschieden 
im Lebensverlauf ergibt sich die Erwartung 4: Mittelwertunterschiede von Zeitpunkt 
T1 zu T2 finden statt. Und ergänzend ergibt sich die Erwartung 4.1: Mittelwertverän-
derungen verlaufen altersunabhängig. 
 
Im Kapitel 6.5 (S. 152ff) wird untersucht, inwieweit signifikante Veränderungen des 
Mittelwertes der Skalen vom Zeitpunkt T1 zum Zeitpunkt T2 stattgefunden haben. 
Für sieben Skalen wird eine signifikante Veränderung des Mittelwertes festgestellt. 
Dies sind konkret folgende Skalen (in aufsteigender Reihenfolge der Veränderungs-
masse): 2.3. Beanspruchung, 1.1 Handlungsorientierung, 3.4. Feedback, 1.3 Gestal-
ten, 3.1 Hilfsbereitschaft, 1.2 Persönliche Entwicklung sowie 4.4 Wertschöpfung.  
 
In Kapitel 6.5 wird auch betrachtet, welche Kombinationen von Mittelwert- und Rang-
veränderungen auftreten. Eine noch junge Studie betrachtet auch diese Kombinatio-
nen, wenn auch speziell für mittlere Erwachsene (40-49 Jahre). Lehmann et al. 
(2010) beschäftigen sich mit der Frage, inwieweit sich die Persönlichkeit im mittleren 
Erwachsenenalter verändert. Dazu nutzen sie die Daten der ILSE (Interdisziplinäre 
Längsschnittstudie des Erwachsenenalters). Es wurde die Retest-Reliabilität, Mittel-
wertveränderung sowie die individuelle Veränderung von Persönlichkeitseigenschaf-
ten betrachtet. Lehmann et al. definieren in Anlehnung an Caspi & Roberts (2001) 
sowie Baltes et al. (2006) Persönlichkeitsveränderung „als eine Funktion der Ausei-
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nandersetzung mit kontextuellen Variablen und adaptiver Verhaltensänderung“ 
(Lehmann et al, 2010, S. 80). Sie beschreiben die mittlere Erwachsenenphase als 
die Phase mit den vielfältigsten Herausforderungen, welche interindividuell stark vari-
ieren. Sie beschreiben berufliche, private wie persönliche Herausforderungen, mit 
denen Personen in dieser Zeit häufig konfrontiert werden und gehen deshalb davon 
aus, dass gerade in diesem Alter verschiedene Formen von Persönlichkeitsentwick-
lung gehäuft stattfinden. Sie benennen vier Formen, welche sich aus der Kombinati-
on von Retest- und Mittelwertstabilität ergeben (Lehmann et al., 2010, S. 81ff):  
- Persönlichkeitsentwicklung als Umweltselektion. Diese liegt aus Sicht o. b. Auto-
ren bei einer hohen Retest-Reliabilität in Kombination mit Mittelwertstabilität. Sie 
gehen davon aus, dass die Persönlichkeit sich nicht verändert trotz wechselnder 
Umwelt- bzw. berufsbezogener Anforderungen.   
- Persönlichkeitsentwicklung als Reifung. Diese liegt dann vor, wenn bei vorliegen-
der Rangstabilität systematische Mittelwertveränderungen auftreten.  
- Persönlichkeitsentwicklung als individuelle Sensitivität in der Reaktion auf Um-
weltveränderungen. Diese liegt lt. Lehmann et al. (2010) bei systematischen Mit-
telwertveränderungen in eine Richtung und gleichzeitig vorliegender geringer 
Rangstabilität vor.  
- Persönlichkeitsentwicklung als individuelle Adaptation an spezifische Anforderun-
gen. Diese Art der Entwicklung sehen o. b. Autoren dann gegeben, wenn Verän-
derungen in unterschiedliche Richtungen und in unterschiedlicher Stärke stattfin-
den. Die differenzielle Veränderung wird als Indikator der Plastizität von Persön-
lichkeit angesehen. 
 
Diese Betrachtungsweise ist für die hier vorliegende Studie besonders interessant, 
da die Autorin aufgrund der Erkenntnisse zur Häufigkeit der Arbeitsplatzwechsel so-
wie Veränderungen am Arbeitsplatz (s.a. INMS 2012) davon ausgeht, dass die Ar-
beitsumwelt im Untersuchungszeitraum für die Mehrzahl der TeilnehmerInnen nicht 
unverändert geblieben ist. Deshalb werden die Skalen des SCG Selbstprofil entlang 
der Formen der Persönlichkeitsentwicklung nach Lehmann (2010) betrachtet. 
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Persönlichkeitsentwicklung als Umweltselektion: Diese Form der Persönlichkeitsent-
wicklung trifft auf sechs Skalen zu (1.4 Selbstaufmerksamkeit, 2.1 Geld & Status, 2.2 
Sicherheit, 4.1 Karriere, 4.2 Wettbewerb, 4.3 Einfluss). Für diese Skalen gilt die 
Kombination aus hoher Rang- und Mittelwertstabilität. 
 
Persönlichkeitsentwicklung als Reifung: Diese Form der Persönlichkeitsentwicklung 
tritt bei drei Skalen auf: 1.1 Handlungsorientierung, 1.3 Gestalten sowie 3.4 Feed-
back. Lehmann et al. haben für ihre Studie das mittlere Erwachsenenalter gewählt, 
da er davon ausgeht, dass diese Lebensphase diejenige mit den vielfältigsten Her-
ausforderungen darstellt, so dass intensiv und in verschiedenen Formen Persönlich-
keitsentwicklung stattfindet. Die Ergebnisse zur Mittelwertstabilität in Zusammenhang 
mit Altersfaktoren stützen diese Annahme Lehmanns. Betrachtet man die Mittelwert-
unterschiede T1-T2, differenziert nach Alterscluster (Kap. 6.5.2, Tab. 6.12, S. 157), 
so fällt auf, dass diese Unterschiede in den Merkmalsausprägungen zur Handlungs-
orientierung sowie zum Gestalten im Alterscluster 3 (40-49 Jahre) etwas bis deutlich 
höher ausfallen als in den anderen ACs. Bei den Merkmalsausprägungen zum Feed-
back verhält es sich umgekehrt. Während die mittleren Merkmalsausprägungen über 
die anderen Alterscluster sinken, bleiben sie bei den Personen des Alterscluster 3 
nahezu stabil. Damit kann also von einem Reifeprozess ausgegangen werden, der 
sich insbesondere im Erwachsenenalter durch Zurücknahme von Entscheidungs-
freude und ein etwas weniger aktives Nutzen des Blicks über den Tellerrand aus-
zeichnet bei gleichzeitiger stabiler Orientierung an Rahmenbedingungen und Rück-
meldung.  
 
Zum Konstrukt Handlungsorientierung fallen bedeutsame Zusammenhänge zu kriti-
schen Berufsereignissen auf. In Kap.  6.5.4, Seite 163ff wird dargestellt, dass die 
Höhe der Merkmalsausprägungen zur Handlungsorientierung negativ mit einem als 
ungünstig bewertetem Führungswechsel sowie mit einer zu hoch bewerteten Unter-
stützung durch die Führungskraft einhergeht. Letztere Aussage zur Wirkung von un-
angemessener Unterstützung gilt auch für die Merkmalsausprägungen der Skala 
Gestalten. Die Implikationen für Führung werden in 7.4 diskutiert. 
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Zu diskutieren ist noch, inwieweit es sinnvoll wäre, die Skala 3.4 Feedback aufgrund 
der enthaltenen verschiedenen Inhalte in der Weise beibehalten werden kann.  Auf 
Itemebene fällt auf, dass genau die Hälfte der Items signifikante Mittelwertunter-
schiede aufweist, während dies bei den anderen Items nicht der Fall ist. Diese blei-
ben relativ stabil, bei einem Item ist eine geringe negative Differenz zu verzeichnen. 
Die Items, welche sich reduzieren, bilden inhaltlich ein Bedürfnis nach Orientierung 
ab. Die stabilen Items bilden inhaltlich das Thema Lob und Dank für gute Leistung / 
Anstrengung ab. Berufliche Alltagsbeobachtungen sowie Führungstheorien (Blake & 
Mouton, 1979; Mallick, 2006) bestätigen diese Einschätzung durchaus. Die Mehrzahl 
der Menschen zeigt z.B. in Einarbeitungsphasen ein erhöhtes Bedürfnis nach Rück-
meldung, welches mit der Zeit nachlässt. Dies bedeutet, dass die systematische Mit-
telwertdifferenz, welche nach Lehmann et al. (2010) auf einen Reifeprozess schlie-
ßen lässt, lediglich bei der Hälfte der Items auftritt. Auf der anderen Seite unterschei-
den die Menschen sich in dem kontinuierlichen Bedürfnis nach Anerkennung und 
behalten diese Unterschiede auch bei. Dies deutet auf die Sinnhaftigkeit einer Über-
arbeitung der Skala hin. Eine inhaltliche Aufteilung der Skala würde jedoch den be-
kannten Definitionen der Anerkennungsmotivation nach Maslow (1999), auf welcher 
diese Skala basiert, widersprechen. Auch werden Aspekte der Sozialisierung, so wie 
sie in den betreffenden Items beschrieben werden, durchaus als auf der Anerken-
nungsmotivation basierend beschrieben (s. Platte, 2001). Aus diesen Gründen wird 
die Skala in der Weise beibehalten. Dies heißt, dass ein Reifeprozess im Sinne von 
Lehmann et al. (2010) in zunehmender Unabhängigkeit von Rückmeldung für die 
sachliche Orientierung stattfindet, das generelle Bedürfnis nach Anerkennung scheint 
dennoch recht stabil. Implikationen für den Beratungseinsatz, insbesondere in der 
Personalauswahl, werden in 7.4 diskutiert.  
 
Persönlichkeitsentwicklung als individuelle Sensitivität in der Reaktion auf Umwelt-
veränderungen: Vier Skalen weisen die Kombination von signifikanter Mittelwertän-
derung und noch akzeptabler bis geringer langfristiger Rangstabilität auf. Konkret 
sind dies die Skalen 1.2 Persönliche Entwicklung (rlang=0,12), 2.3 Beanspruchung 
(rlang=0,37), 3.1 Hilfsbereitschaft (rlang=0,11) und 4.4 Wertschöpfung (rlang=0,35).  
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Bemerkenswert ist, dass drei der betreffenden Konstrukte genau diejenigen abbilden, 
deren Veränderung in bedeutsamen Zusammenhängen zu der Anzahl erfahrener 
kritischer Berufsereignisse stehen (1.2 Persönliche Entwicklung, 3.1 Hilfsbereitschaft 
und 4.4 Wertschöpfung). Von daher kann der vermutete Stichprobeneffekt auf die 
Merkmalsausprägung dieser Skalen verworfen werden. Das gemeinsame der Ska-
len, welches sich auch in der Faktorenanalyse (s. Tab. 6.7, S. 148) sowie der Inter-
korrelationsmatrix (s. Anlage A12) zeigt, besteht in der Sensitivität bezüglich mehrfa-
cher Umweltveränderungen, hier durch kritische Berufsereignisse abgebildet. Die 
sogenannten kritischen Berufsereignisse bilden in der Mehrzahl positiv bewertet Er-
eignisse ab (Verantwortungserweiterung, neue Personalverantwortung, Aufstieg, …). 
Dies berücksichtigend, gewinnt die Ableitung, dass die Bereitschaft, sich selbst wei-
terzuentwickeln, anderen zu helfen sowie sich an Zielen/Qualitätsvorgaben zu orien-
tieren unter zunehmendem Druck durch kritische Berufsereignisse wächst, noch 
mehr an Plausibilität.  
 
Zum Konstrukt Beanspruchung wird in Kap. 6.5.2, S.156ff herausgearbeitet, dass die 
Ergebnisse in Summe darauf hindeuten, dass diese Lebensphase von 30 – 39 Jahre 
als eine Phase besonderer beruflicher Anstrengung erlebt wird. Die individuelle Sen-
sitivität in der Reaktion auf berufliche Veränderungen ist in der praxeologischen Kon-
zeption des Konstrukts enthalten.  
 
Obige Ausführungen bestätigen tendenziell die Ergebnisse der Meta-Analyse von 
Roberts et al. (2006; s. auch Kap. 4, S. 91ff). In dieser Analyse kommen die Autoren 
zu dem Schluss, dass das Maximum der Persönlichkeitsveränderung nicht während 
der Jugend (s. FFM, McCrae et al., 2000), sondern deutlich später, überwiegend im 
jungen Erwachsenenalter (24-40 Jahre) stattfindet. Es zeigt sich zusätzlich Leh-
manns Annahme der hohen Veränderungssensitivität im mittleren Erwachsenenalter 
bestätigt. Dies bedeutet evtl. auch zunehmende Einflussmöglichkeiten für betriebli-
che Personalentwicklung (s. Kap. 7.4, S. 189ff). 
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Persönlichkeitsentwicklung als individuelle Adaptation an spezifische Anforderungen:  
Diese Form der Persönlichkeitsentwicklung trifft auf zwei Konstrukte zu und zwar den 
Konstrukten Kooperation und Anschluss. In Kap. 6.5.2, S. 156ff werden die vielfälti-
gen Umweltabhängigkeiten aufgezeigt, welche die Einstellung bezüglich teamorien-
tierten Arbeitens und Offenheit auch in der informellen Kommunikation beeinflussen 
können. Bezüglich der Merkmalsausprägungen zur Präferenz zum Anschluss fällt 
noch auf, dass sich diese im späten Erwachsenenalter (>50 Jahre) tendenziell ver-
ringern. 
 
Ausblick 
Um in weitergehenden Untersuchungen Ursache-Wirkungs-Zusammenhänge ge-
nauer betrachten zu können, gälte es, die individuelle Ausgangssituation der Pro-
banden näher zu untersuchen und dabei auch weitergehende Daten zu erfassen 
(z.B. Gehalt, Vorgesetzteneinschätzung, etc.). Dies war in dieser Untersuchung 
schwer möglich. Die Teilnahme war freiwillig. Bei der Zusatzerhebung wurden nicht 
alle Fragen beantwortet. Z.B. ist die Frage zur Entwicklung des Gehalts von lediglich 
15 Personen, also knapp 10% der Teilnehmenden beantwortet worden.  
 
7.4 Bedeutung der Erkenntnisse für den Einsatz des SCG Selbstprofil® in der Be-
ratung 
Im nachfolgenden werden abschließend eine Bewertung der Testqualität des SCG 
Selbstprofil® sowie eine Bewertung der Ableitungen für den Einsatz des SCG Selbst-
profil®  in der Beratungspraxis vorgenommen.  
 
7.4.1 Testqualität des SCG Selbstprofil® 
Die statistischen Zusatzberechnungen zum SCG Selbstprofil® haben durchgängig 
gute Ergebnisse erbracht (interne Konsistenz der unabhängig von Personalauswahl- 
oder Personalentwicklungsmaßnahmen erhobenen Daten, Konstruktvergleich mit 
dem BIP, Faktorenanalyse, langfristige Test-Retest-Reliabilität). Die Faktorenanalyse 
erbrachte eine Bestätigung von vier Hauptkomponenten. Die teilweise Überlappung 
der Skalen der Hauptkomponenten ist in Einklang zu bringen mit dem Riemannschen 
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Gedanken der Antimonien. Die Ladungsmatrix (s. Kap. 6.3, Tab. 6.7, S. 148) beinhal-
tet Skalen, welche auf  zwei Hauptkomponenten hoch laden. Dies zeigt Verände-
rungsnotwendigkeiten in der deduktiven Struktur auf, die auch im Ergebnisprofil- neu 
(s. Kap. 7.2.3, Abb. 7.1, S. 182) umgesetzt werden.  
 
Die Veränderungen in der Visualisierung des Ergebnisprofils mitberücksichtigt, ist mit 
dem SCG Selbstprofil® nun ein Instrument evaluiert, welches im Sinne der DIN-Norm 
33430 positiv zu bewerten ist. Insbesondere das explizite Wissen um stabile bzw. 
veränderungssensitive Skalen sowie das Wissen um Reifeprozesse und Rahmenbe-
dingungen mit Wirkung auf einzelne Skalen heben das Instrument positiv von ande-
ren ab. Der notwendige Zeiteinsatz ist vorbildlich. 
 
7.4.2 Bewertung der Ableitungen für den Einsatz des SCG Selbstprofil®  in der Bera-
tungspraxis 
 
Die unter Kap. 7.3 beschriebenen Erkenntnisse ermöglichen Empfehlungen ganz 
pragmatischer Natur für Personalauswahlprozesse, Führungs- und Personalentwick-
lungsprozesse. 
 
Empfehlung zum Cut-Off bei Personalauswahlentscheidungen: Aus den Untersu-
chungen zu Mittelwertänderungen und Alter wurde deutlich, dass die Konstrukte der 
Handlungsorientierung und des Gestaltens einem Reifeprozess unterliegen, welcher 
seinen Höhepunkt im mittleren Erwachsenalter hat. Während die Merkmalsausprä-
gungen der Handlungsorientierung über die verschiedenen Alterscluster hinweg sin-
ken, ist beim Konstrukt Gestalten im frühen Erwachsenenalter zunächst ein Anstieg 
der Merkmalsausprägung zu verzeichnen.  Diese Erkenntnis könnte für die Perso-
nalauswahl von Bedeutsamkeit sein. Bei der Auswahl von Führungs- und Führungs-
nachwuchskräften finden wir als Auswahlkriterien häufig die Entscheidungsfreude 
sowie das sogenannte Strategische Denken. Das strategische Denken beinhaltet 
auch den Blick über den Tellerrand, sprich über den eigenen Verantwortungsbereich 
hinaus und das Anstoßen von Veränderung. Genau dieses ist Inhalt der Skala Ge-
stalten. Von einem realistischen Selbstbild ausgehend, könnte es in Personalaus-
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wahlsituationen nützlich sein, zu wissen, dass diese wichtige Fähigkeit von Füh-
rungskräften mit einer gewissen Lebens- und Berufserfahrung steigen kann. Für 
Auswahlprozesse bedeutet dies, dass dieser Anteil des strategischen Denkens we-
niger ein hartes Ausschlusskriterium sein müsste sondern der Cut-off für eine Aus-
wahlentscheidung moderater gewählt werden könnte. Das Kriterium Entscheidungs-
freude ist in der Personalauswahl von Führungskräften häufig ein sog. hartes Aus-
wahlkriterium, frei nach dem Motto „Was Hänschen nicht lernt, lernt Hans nimmer-
mehr“. Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass es empfehlenswert ist, dieses Verfah-
ren für das Kriterium Entscheidungsfreude beizubehalten. 
 
Hinweise zum Umgang mit den Ergebnissen der Skala Feedback in multimodalen 
Auswahlverfahren: Es wurde herausgearbeitet, dass die Skala Feedback inhaltlich 
zwei Facetten enthält. Ein Bedürfnis nach allgemeiner Orientierung, welches im Zeit-
verlauf sinkt sowie ein Bedürfnis Anerkennung, welches nahezu stabil bleibt. Gerade 
im Fall der Personalauswahl mit Hilfe eines multimodalen Verfahrens ist bei Vorlie-
gen von mittleren Ergebniswerten zu hinterfragen, wie stark die verschiedenen Fa-
cetten des Konstrukts bei der Person ausgeprägt sind. Es wären etwa die Vorstel-
lungen der Person bezüglich Einarbeitung, zur Zusammenarbeit oder zur Präsenz 
des Vorgesetzten auch nach der Einarbeitungsphase zu hinterfragen. 
 
Empfehlung zum Umgang mit individuellen Perspektiven in Führung und Personal-
entwicklung: Perspektiven sind nicht zu unterschätzen. Inwieweit Arbeitnehmer ihre 
beruflichen Zukunftsaussichten positiv betrachten, kann mit der persönlichen Haltung 
der Arbeitnehmer einhergehen, kann auch vom Unternehmen mit gestaltet werden. 
Wenngleich die Richtung der Zusammenhänge derzeit noch nicht eindeutig ist, kön-
nen die Ergebnisse als Hinweis und Appell an Unternehmen aufgegriffen werden, 
generelle Perspektiven für Arbeitnehmer gut zu kommunizieren und in der individuel-
len Förderung von Personen die konkreten Entwicklungserwartungen zu erfragen. 
Aus psychologischer Sicht erscheint diese Ableitung nahezu trivial, aus der Praxiser-
fahrung in der Beratung heraus bestehen jedoch gerade hier erhebliche Optimie-
rungsmöglichkeiten für Unternehmen und Führungskräfte. 
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Führungsempfehlung - Führung zuerst anforderungs - dann personorientiert: Wird 
die neue Führungskraft ungünstig bewertet, fällt die Handlungsorientierung signifi-
kant niedriger aus als wenn die neue Führungskraft neutral oder günstig bewertet 
wird. Tendenziell ähnliche, jedoch nicht signifikante Ergebnisse, wie zum Konstrukt 
Handlungsorientierung, zeigen sich auch zu den Konstrukten Gestalten und Persön-
liche Entwicklung. Diametral anders sind die Ergebnisse zu Anschluss und Feed-
back: Diese steigen bei einem negativ bewerteten Vorgesetztenwechsel. Dies könnte 
für die betriebliche Praxis bedeuten, dass, wenn der neue Vorgesetzte nicht passt 
(ungünstig bewertet wird), eine Zurücknahme auf der arbeitsbezogenen Aktivitäts-
ebene erfolgt, wenngleich mehr Nähe / Anerkennung zum/vom Vorgesetzten sowie 
den Kollegen gesucht wird. Dies bedeutet für einen günstigen Führungsstil umso 
mehr, dass, gerade nach Übernahme von neuen Teams, eine Stabilisierung des 
Selbstwerts jedes Einzelnen – bezogen auf die individuelle Arbeitsleistung – wichtig 
ist! 
 
Führungsempfehlung – Unterstützung ist gut, zu viel des Guten jedoch nicht. Zu viel 
Hilfestellung seitens Führung führt tendenziell zu verringerter Anstrengungsbereit-
schaft und insbesondere zu verringerter Entscheidungsfreude, verringertem Blick 
über den Tellerrand sowie weniger Freude an persönlicher Entwicklung. In der Füh-
rungsliteratur ist dieses bekannt als die von der Führungskraft selbst verantwortete 
Rückdelegation (s. Mallick, 2006), die es bestenfalls zu vermeiden gilt.  
 
Führungshinweis - Führung und Führungsverhalten wird immer auch von den Mitar-
beitern mitbestimmt: Führung ist ziel- und personorientiert sagt Mallick (2006). Auch 
die Theorien zum situativen Führungsstil (Hersey & Blanchard, 1987) weisen darauf 
hin, dass das konkrete Führungsverhalten im Alltag vom sogenannten Reifegrad des 
Mitarbeiters abhängt. Es wird je nach Reifegrad ein unterschiedliches Nutzen des 
Führungsinstrumentariums (Ziele, Delegation, Kontrolle, Rückmeldung) geraten. Die-
se unterschiedlichen Vorgehensweisen führen nahezu zwangsläufig dazu, dass Frei-
heitsgrade für Mitarbeiter und damit das Ausmaß von Kooperation verändert werden, 
dass Kontrolle und Rückmeldung in unterschiedlichen Frequenzen stattfinden und 
damit das Ausmaß von Nähe / Präsenz variiert. Von daher ist es auch nicht beson-
ders erstaunlich, dass gerade die eher beziehungsorientierten Skalen wie 3.1. Hilfs-
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bereitschaft, 3.2 Kooperation, 3.3 Anschluss und auch die 2.3 Beanspruchung  in der 
langfristigen Betrachtung unsystematisch variieren.  
 
Empfehlung - Führung und Personalentwicklung unter Berücksichtigung von Alters-
präferenzen macht Sinn. Die hohen Ausprägungen der Skalen 1.1 Handlungsorien-
tierung und 1.4 Selbstaufmerksamkeit im frühen Erwachsenenalter weisen darauf 
hin, dass gerade zu diesem Zeitpunkt eine Förderung von Entscheidungsfreude und 
selbstkritischem Hinterfragen Sinn machen könnte, da eine positive Grundhaltung 
vorhanden ist. Gleichzeitig scheinen Ich-Bedürfnisse (4.1 Karriere, 4.2 Wettbewerb, 
4.3 Einfluss) recht überdauernd, so dass die in der aktuellen Arbeitswelt häufig ge-
forderte Teamarbeit gute Vorbilder benötigt sowie entsprechende Anreize. Zudem 
weisen die Ergebnisse darauf hin, dass die Freude und das Ausmaß an Anschluss 
(3.3), eine wesentliche Komponente für Networking im Unternehmen, für ältere Ar-
beitnehmer tendenziell weniger wichtig werden. Aufgrund der demografischen Ent-
wicklung wird jedoch das Nutzen des Wissens und Potentials älterer Arbeitnehmer 
für die Unternehmungen zunehmend bedeutsamer. Auch ist bekannt, dass gerade 
dieses Wissen in Unternehmungen häufig informell ausgetauscht wird. Wird jedoch 
der informelle Kontakt für ältere Arbeitnehmer unwichtiger, gilt es, Prozesse des Wis-
senstransfers zwischen älteren und jüngeren Arbeitnehmern bewusst zu forcieren 
und organisiert in den Unternehmensalltag zu integrieren. 
 
7.4.3 Abschlussbetrachtung 
Im Rahmen dieser Arbeit sind zwei zentrale Anliegen bearbeitet worden. Die grund-
legende Frage nach der Güte des Instruments SCG Selbstprofil®. Und die Frage 
nach der Stabilität bzw. Veränderbarkeit in der Selbstwahrnehmung von Verhaltens-
tendenzen im beruflichen Erwachsenenalter sowie nach möglichen Einflussfaktoren.  
 
Die Bearbeitung des ersten Anliegens hat gezeigt, dass das SCG Selbstprofil® eine 
durchaus vergleichbare, wenn nicht höhere Güte für den Einsatz in der Beratung 
mitbringt als vergleichbare Tests. Der deduktive Aufbau des SCG Selbstprofil®  ist 
nun etwas verändert, jedoch empirisch belegt; die Skalen weisen vergleichbare Gü-
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ten auf. Zudem hat die Prüfung der Güte auch wichtige Erkenntnisse für Testentwick-
ler im Hinblick auf die interne Konsistenz von Verfahren gegeben.  
 
Die Bearbeitung des zweiten Anliegens hat aufgezeigt, dass neun Skalen hohe bis 
akzeptable Rangstabilitäten aufweisen werden. Reifeprozesse in Form von systema-
tischen Mittelwertänderungen konnten für drei der Skalen nachgewiesen werden. 
Zudem konnte gezeigt werden, dass spezifische Rahmenbedingungen auf einzelne 
Skalen wirken. Damit konnte eine Reihe von Alltagsbeobachtungen aus der Bera-
tungspraxis empirisch belegt werden. Praktische Ableitungen für Personalauswahl-, 
Führungs- und Personalentwicklungsprozesse zeigen abschließend den Nutzen die-
ser Arbeit auch für die Beratungspraxis auf.  
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A1a Auswertungsformat des SCG Selbstprofil®, Elementaristisch 
 
 
Ergebnisdarstellung SCG Selbstprofil®
Name: Herr Muster Unternehmen: Muster AG 
1 2 3 4 5 6 7 8 9
gering ausgeprägt hoch ausgeprägt 
INNOVATION 
beschreibt die Neigung zur Veränderung
• Handlungsorientierung
Neigung zur Umsetzung des Intendierten in Handlung
• Persönliche Entwicklung
Orientierung an Entfaltungsmöglichkeiten
• Gestaltung
Bereitschaft zur Einflussnahme und Veränderung
• Selbstaufmerksamkeit
Tendenz zur zielorientierten Selbstregulation
KONSOLIDIERUNG
beschreibt die Neigung zur Wertesicherung
• Geld & Status
Streben nach hohem Verdienst und soz. Stellung
• Sicherheit
Streben nach Konstanz im beruflichem Umfeld
• Beanspruchung
Bereitschaft zu mehr Belastung
• Lageorientierung
Neigung zur Konzentration auf Alternativen
BEZIEHUNG
beschreibt die Neigung zur Zusammenarbeit
• Hilfsbereitschaft
Gespür für die Einstellungen / Bedürfnisse anderer
• Kooperation
Bereitschaft zur Zurücknahme eigener Profilierung
• Anschluss
Bedürfnis nach informellen Kontakten
• Feedback
Interesse an Rückmeldung und Anerkennung
ERGEBNIS
beschreibt die Neigung zur Herausforderung
• Karriere
Präferenz persönlicher Zielorientierung
• Wettbewerb
Orientierung an Leistung und Maßstäben
• Einfluss
Neigung nach Führungs- und Steuerungsaufgaben
• Wertschöpfung
Orientierung an Unternehmenserfolgen/-kennzahlen
Prozent: 4% 7% 12% 17% 20% 17% 12% 7% 4%
SCG Schiel Consulting GmbH
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A1b Auswertungsformat des SCG Selbstprofil®, Systemisch 
 
 
Frau Heike Weber Ergebnisdarstellung SCG Selbstprofil®
19.11.2010
Handlungsorientierung
Gestalten
Persönliche Entwicklung
Selbstaufmerksamkeit
Hilfsbereitschaft
Kooperation
Feedback
AnschlussLageorientierung
Geld & Status
Sicherheit
Beanspruchung
Karriere
Wettbewerb
Wertschöpfung
Einfluss
INNOVATION 
KONSOLIDIERUNG BEZIEHUNG
ERGEBNIS
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A2 Instruktion zur Bearbeitung des SCG Selbstprofil®  
 
 
Selbstprofil® 
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Instruktion 
 
Das SCG Selbstprofil® ist ein Fragebogen zur Analyse von Präferenzen und spezifi-
schen Fähigkeiten im Arbeitsleben. 
 
Auf den folgenden Seiten finden Sie 100 Aussagen zu verschiedenen Aspekten Ihrer 
Einstellung zu Arbeit und Beruf. Diese Aussagen werden zu einem Profil zusammen-
gestellt, welches Ihre derzeitigen Fähigkeiten und Präferenzen im Arbeitsleben be-
schreibt. Es wird also ein aktuelles Selbstbild erhoben. Anhand dieses Profils, wel-
ches sich im Laufe der Jahre durchaus verändern kann, können Sie im Anschluss 
reflektieren, inwieweit Sie diese beschriebenen Präferenzen für Ihre berufliche Situa-
tion und Ihre beruflichen Ziele als günstig erleben.  
 
Damit wir ein realistisches Profil von Ihnen erstellen können, bitten wir Sie, zu jeder 
Aussage ehrlich und möglichst spontan Ihr Urteil abzugeben. Sicherlich geben nicht 
alle Aussagen genau Ihre individuellen Arbeitsbedingungen wieder, bitte geben Sie 
dann eine Bewertung, die am ehesten auf Sie zutrifft.  
 
Das SCG Selbstprofil® besteht aus der vorliegenden Unterlage mit einem Antwort-
block zu soziodemographischen Angaben (Alter, Schulbildung, Beruf), den 100 Aus-
sagen sowie einem Antwortblatt. Wir bitten Sie in einem ersten Schritt, die Angaben 
zu Ihrer Person zu tätigen. Danach folgt die Bearbeitung der Aussagen. Jede der 100 
Aussagen ist mit einer Nummer versehen, die sich in den einzelnen Zeilen des Ant-
wortblattes wiederfinden. Kreuzen Sie bitte auf dem Antwortblatt bei der entspre-
chenden Nummer Ihre bevorzugte Antwortalternative an.  
Somit gilt:  
1. Angaben zur eigenen Person  
2. Bearbeitung der Aussagen  
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Zur Bewertung der Aussagen stehen Ihnen vier Antwortmöglichkeiten zur Verfügung.  
Wenn Sie mit einer Aussage vollkommen einverstanden sind, die Aussage also auf 
Sie zutrifft, dann kreuzen Sie bitte - wie im folgenden Beispiel - auf dem Antwortblatt 
das Kästchen in der Spalte „trifft zu“ an.  
 
1. Ich verbringe viel Zeit damit, in der Firma auch informelle Kontakte zu pflegen. 
Fr.-Nr. trifft nicht zu trifft eher nicht zu trifft überwiegend 
zu 
trifft zu 
1    X 
 
Sind Sie der Meinung, dass eine Aussage überhaupt nicht auf Sie zutrifft, Sie sich 
also gar nicht damit identifizieren können, dann machen Sie Ihr Kreuz bitte in das 
Kästchen der Spalte „trifft nicht zu“: 
 
1. Ich verbringe viel Zeit damit, in der Firma auch informelle Kontakte zu pflegen. 
Fr.-Nr. trifft nicht zu trifft eher nicht zu trifft überwiegend 
zu 
trifft zu 
1 X    
 
 
Entsprechend verfahren Sie bitte mit den Kästchen in den Spalten „trifft überwiegend 
zu“ und „trifft eher nicht zu“.  
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Bitte lesen Sie sich jede Aussage genau durch und entscheiden Sie dann, inwieweit 
Sie dieser in Bezug auf Ihre Arbeit zustimmen. Wir bitten Sie, sich für eine der vier 
Antwortalternativen zu entscheiden und Ihr Kreuz in die Mitte eines der vier Kästchen 
zu setzen. Ebenso bitten wir Sie, unbedingt zu jeder Aussage eine Bewertung abzu-
geben, auch wenn Ihnen bei manchen Aussagen die Entscheidung schwerfällt.  
Denn nur, wenn der Fragebogen vollständig ausgefüllt ist, können wir ihn auswerten 
und Ihr Profil erstellen.  
Beim SCG Selbstprofil® ist es wichtig, dass Sie nicht versuchen einem angeblichen 
Idealbild mit Ihren Aussagen zu entsprechen, sondern ganz ehrlich antworten. Falls 
Sie bei einzelnen Aussagen verschiedene Antworten in Abhängigkeit vom Kontext 
(also eher privater oder beruflicher Natur) geben könnten, entscheiden Sie sich bitte 
für die Antwort, die bezogen auf Ihre berufliche Situation am ehesten zutrifft. Nur so 
kann das Profil Ihre wahren Fähigkeiten und Präferenzen im Berufsalltag wiederge-
ben und für Sie nützlich sein.  
 
Die Beantwortung des SCG Selbstprofil® erfolgt freiwillig. Es stehen Ihnen dafür etwa 
20 Minuten Zeit zur Verfügung. 
 
Vielen Dank für Ihre Mitarbeit.  
A3 Fragebogen SCG Selbstprofil® 
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1. Eine Aufgabe, die fast abgeschlossen ist, verliert für mich an Reiz. 
 
2. Ich versuche jeden Tag, im Beruf neue Dinge kennen zu lernen und mich weiter 
zu entwickeln. Man lebt schließlich nur einmal. 
 
3. Das Wichtigste bei der Arbeit ist das Einhalten von vorab definierten Regeln. 
 
4. Wenn ich eine Arbeit abgeschlossen habe, hake ich sie gedanklich sofort ab 
und beschäftige mich nicht länger damit. 
 
5.    Meinen beruflichen Erfolg betrachte ich als wichtiges Aushängeschild. 
 
6.    Meine Arbeit bereitet mir am meisten Spaß, wenn ich mehr als genug zu tun  
   habe. 
 
7. Wenn einmal sehr viele Dinge an einem Arbeitstag misslingen, dann bleibe ich 
genauso tatkräftig, als wäre gar nichts passiert. 
 
8. Es kommt ganz selten vor, dass ich von einem Kollegen bei einem Problem um 
Hilfe gebeten werde. 
 
9.    Bei meiner Arbeit habe ich gerne Ruhe und keine Ablenkung durch Kollegen. 
 
10. Offene Rückmeldungen meiner Vorgesetzten sind für mich unerlässlich, um 
meine Position in der Firma zu definieren. 
 
11.    Für eine solide Altersvorsorge nehme ich heute gerne deutliche  
   Einschränkungen in Kauf. 
 
12. Für mich gilt bei der Arbeit: Nicht dabei sein ist alles, sondern besser sein als 
andere und Erfolg haben. 
 
13. Eine Position, in der ich Einfluss auf andere habe und sie lenken kann, ist mir 
wichtig. 
 
A3 Fragebogen SCG Selbstprofil® 
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14. Auf die Ergebnisse des Unternehmens habe ich durch meine Arbeit keinen Ein-
fluss. 
 
15. Ich kann alles erreichen, was ich will. Ich muss mich nur genügend anstrengen. 
 
16. Vor wichtigen Entscheidungen setze ich mich mit möglichen Vorbehalten ande-
rer auseinander.  
 
17. Ich brauche viel Abwechslung bei meiner Arbeit, um mich zufrieden und ausge-
füllt zu fühlen. 
 
18. Es ist wichtig, zuerst mehrere verschiedene Wege zur Bearbeitung einer Auf-
gabe zu suchen, damit möglichst alle Fehler vermieden werden. 
 
19. Ich kenne nicht nur alle Kollegen aus meiner eigenen Abteilung, sondern habe 
auch gute Kontakte zu vielen anderen Mitarbeitern. 
 
20. Es ist mir wichtig, zu erfahren, was andere über mich denken. 
 
21. Wenn andere erfolgreicher sind als ich, spornt mich das zu noch mehr Leistung 
an. 
 
22. Ganz besonders reizen mich Aufgaben, bei denen es fast unmöglich ist, das 
gesetzte Ziel zu erreichen. 
 
23. Ich wünschte, ich könnte in meinem Arbeitsbereich vieles verändern. 
 
24. Nach Beendigung eines Kundengesprächs überlege ich mir sehr genau, welche 
Wirkung ich beim Kunden hinterlassen habe. 
 
25. Eine höhere Position sollte auch äußerlich durch bestimmte Symbole, wie etwa 
den Firmenwagen, erkennbar sein. 
 
26. Ich hätte gerne mehr Zeit für mich und nicht so viele Verpflichtungen bei der 
Arbeit. 
 
A3 Fragebogen SCG Selbstprofil® 
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27. Schwierige Aufgaben kommen mir manchmal wie ein unüberwindbarer Berg 
vor. 
 
28. Ich werde sehr schnell ungeduldig, wenn ich etwas häufiger als einmal erklären 
muss. 
 
29. Mein Leitsatz: Nur gemeinsam sind wir stark. 
 
30. Wenn ich kein Feedback zu meinen Arbeitsleistungen bekomme, fühle ich mich 
unwohl. 
 
31. Die beruflichen Aufgaben sind mir wichtiger als viel Freizeit oder ein interessan-
tes Hobby. 
 
32. Erfolgreich kann nur der sein, der bereit ist, sich im Laufe seines Berufslebens 
mehrmals umzuorientieren. 
 
33. Mich ärgert es besonders, wenn meine Mitarbeiter/Kollegen meine Verbesse-
rungsvorschläge nicht annehmen. 
 
34. Von Unternehmenszahlen verstehe ich nichts und ich lasse mich in meiner Ar-
beit auch nicht davon beeinflussen. 
 
35. Andere beschreiben mich als selbstkritisch.  
 
36. Ich habe gerne Aufgaben im Beruf, die schnelles Handeln verlangen. 
 
37. Eine Stellung, bei der ich mich nicht persönlich weiter entwickeln kann, lehne 
ich ab. 
 
38. Wenn ich viel zu tun habe, fühle ich mich richtig wohl. 
 
39. Ich übernehme lieber weniger Aufgaben, mache diese dafür durchdacht und 
ordentlich. 
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40. Wenn ich für eine gut geleistete Arbeit keine Anerkennung bekomme, ent-
täuscht mich das sehr. 
 
41. Ich kann nur schwer ertragen, wenn ich mir von anderen etwas sagen lassen 
soll. 
 
42. Mit meiner Arbeit bin ich erst zufrieden, wenn die Ergebniszahlen meines Ver-
antwortungsbereiches stimmen. 
 
43. Für die Wahl meiner Ausbildung war es entscheidend, dass sie mir vielfältige 
Karrieremöglichkeiten bietet. 
 
44. Wenn ich Pläne mache, bin ich sicher, dass das Geplante auch verwirklicht 
wird. 
 
45. Meine Arbeit hat kaum Einfluss auf meine Persönlichkeit. Meine eigenen Vor-
stellungen verwirkliche ich nach Dienstschluss. 
 
46. Mit meiner Arbeit habe ich in der Firma schon viel verändert und bewegt. 
 
47. Die Anerkennung in der Gesellschaft ist für mich ein großer Ansporn, beruflich 
weiter zu kommen. 
 
48. In den heutigen Zeiten ist es mir sehr wichtig, in einem krisensicheren Unter-
nehmen zu arbeiten.  
 
49. Besonders bei Arbeiten, die bald erledigt sein müssen, kommt es vor, dass ich 
mir erst einen Ruck geben muss, um anzufangen. 
 
50. Ich merke sofort, wenn es einem Kollegen nicht gut geht und biete meine Hilfe 
an. 
 
51. Für mich ist es wichtig, dass mir meine Kollegen sympathisch sind. 
 
52. Bei neuen Situationen analysiere ich zuerst die Gegebenheit, um mich dann der 
Situation entsprechend verhalten zu können.  
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53. Eine Firma, die mir nicht genügend Aufstiegschancen bietet, kommt für mich 
nicht in Betracht. 
 
54. Bei Teamarbeit bin ich nur dann zufrieden, wenn ich zu den Besten gehöre. 
 
55. Die aktuellen Unternehmenskennzahlen sind mir nicht bekannt. 
 
56. Beruf und Einkommen sind eine Sache. Mich als Person selbst zu verwirkli-
chen, dafür habe ich meine Freizeit und meine Familie. 
 
57. Wenn ich eine Tätigkeit über eine längere Zeit ausgeübt habe, verliert sie ihren 
Reiz. Ich suche dann selbst nach neuen Herausforderungen. 
 
58. Druck und Hektik verderben mir den Spaß an der Arbeit. 
 
59. Mit meinen Freunden und Bekannten telefoniere ich gerne lange und ausgiebig. 
 
60. Ein Lob meines Vorgesetzten bestärkt mich in meiner Arbeit, selbst wenn ich 
mit meiner Leistung nicht ganz zufrieden war. 
 
61. Eine interessante Aufgabe, die mir aber keine Karrierechance bietet, kann ich 
mir für mich nicht vorstellen. 
 
62. Ein Vergleich mit anderen ist für mich der beste Ansporn zu Höchstleistungen. 
 
63. Ich reflektiere nach einem Arbeitstag oft meine Entscheidungen und Handlun-
gen.  
 
64. Ich gehe gerne spontan auf fremde Menschen zu und unterhalte mich mit 
ihnen. 
 
65. Ich bin der Meinung, dass jeder die Möglichkeit hat, im Beruf seine Ziele zu 
verwirklichen. Einschränkungen von außen sind eine dumme Ausrede. 
 
66. Es ist mir sehr wichtig, beruflich langfristig planen zu können. 
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67. Ich habe viele gute Einfälle für Verbesserungen und setze diese auch meist 
durch. 
 
68. Mit meinem Einkommen möchte ich mir vieles leisten können. Dafür arbeite ich 
dann auch hart. 
 
69. Unter Zeitdruck arbeite ich am liebsten, dann kommen mir die besten Ideen. 
 
70. Ich halte während meiner Arbeit regelmäßig inne, um mein Vorgehen auf Feh-
lerfreiheit zu überprüfen. 
 
71. Bei meiner vielen Arbeit und der knapp bemessenen Zeit kann ich mich nicht 
auch noch um die Belange meiner Kollegen kümmern. 
 
72. Ich bevorzuge es, wenn Entscheidungen gemeinsam mit den Kollegen getroffen 
werden. 
 
73. Überall und mit jedermann lange Gespräche über ein x-beliebiges Thema zu 
führen, macht mir wirklich Spaß. 
 
74. Ein Umzug aus beruflichen Gründen ist für meine Familie und mich kein Prob-
lem. Wir sind darauf schon vorbereitet. 
 
75. Es ist mir wichtig, meine Fachkompetenz und meinen Sachverstand bei jeder 
Gelegenheit einzubringen. 
 
76. Nur wer sich seines Beitrags zum Unternehmenserfolg bewusst ist, kann erfolg-
reich arbeiten. 
 
77. Ein gutes Arbeitsteam und ein freundliches Betriebsklima sind mir wichtiger als 
ein hohes Einkommen. 
 
78. Mich persönlich bei meiner Arbeit weiter zu entwickeln ist zweitrangig. Hauptsa-
che ist, das Einkommen stimmt. 
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79. In einer neuen Position versuche ich direkt meine Ideen einzubringen und bis-
herige Abläufe zu verändern.  
 
80. Wenn ich ehrlich bin, sind mir Statussymbole durchaus wichtig. 
 
81. In meiner Firma bin ich bekannt für meine uneingeschränkte Hilfsbereitschaft. 
 
82. Gedankenaustausch erlebe ich als wertvoll, auch ohne konkretes Ergebnis. 
 
83. In meinem beruflichen Umfeld achte ich immer sehr genau darauf, mich ent-
sprechend der Person und der Situation angemessen zu verhalten. 
 
84. Ich strebe gezielt eine Führungslaufbahn an. 
 
85. Wenn ich ständig mit anderen wetteifere und mit ihnen verglichen werde, 
hemmt mich das eher als dass es mich beflügelt. 
 
86. Ich genieße es, Macht und Einfluss auf mein Umfeld zu haben. 
 
87. Routine und langjährige Erfahrung in einem bestimmten Bereich sind die besten 
Voraussetzungen, um sich in seinem Beruf auf Dauer wohl zu fühlen.  
 
88. Wenn ich meine Ziele realisiert habe, setze ich für die künftigen Aufgaben den 
Maßstab noch höher an, auch auf die Gefahr hin, mal zu versagen. 
 
89. In meiner Position ist keine Zeit für Selbstverwirklichung. 
 
90. Veränderung und Fortschritt sind mir bei meiner Arbeit das Wichtigste. 
 
91. Ich möchte mehr Geld verdienen als andere. Ein Einkommen, das mir nur einen 
normalen Lebensstandard ermöglicht, ist mir zu wenig. 
 
92. Wenn sich Kollegen oder Mitarbeiter mit ihren Problemen an mich wenden, 
dann ist mir das schnell lästig. 
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93. Ich kann sehr gut auch Ideen von anderen akzeptieren. 
 
94. An meinem Beruf gefällt mir ganz besonders gut, dass ich immer neue, interes-
sante Menschen kennenlernen kann. 
 
95. Es ist wichtig, dass einem der persönliche Einsatz auch gedankt wird. Man 
kann schließlich nicht nur für sich und seine eigenen Ziele arbeiten. 
 
96. Konkurrenz belebt das Geschäft, auch innerhalb einer Firma. 
 
97. Ich stehe dazu, dass es mir gefällt, eine dominierende Rolle in einer Arbeits-
gruppe zu übernehmen. 
 
98. Ich bin stolz darauf, jedes Jahr dazu beizutragen, dass sich das Ergebnis unse-
res Unternehmens verbessert. 
 
99. Wenn ich merke, dass mir meine Tätigkeit keine Möglichkeit mehr bietet, dazu 
zu lernen, dann wechsle ich die Stelle. 
 
100. Ich bin der Meinung, dass jeder seine Umwelt aktiv verändern und umgestalten 
kann. 
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A4  Antwort-Tabelle SCG Selbstprofil® 
      
Name:    Position/seit wann:     Bereich/Funktion:     Höchster Bildungsab-
schluss:  
Alter:     1 - -      1 – Vertrieb/Außendienst/Service   1 – Hauptschule  
Geschlecht:    2 - -        2 – Marketing      2 – Real-/Handelsschule 
Unternehmen:    3 – Nicht-Führungskraft    3 – Finanzen/Kaufmännisches   3 – Abitur  
Telefonnr.:   4 – Führungskraft     4 – EDV     4 – Berufsausbildung  
Email:     5 – Führungskraft – Ebene unter Vorstand  5 – Personal     5 – Universität/Fachhochschule  
6 – 1. Ebene im Unternehmen    6 – Technik     6 – Promotion  
7 – Stabstätigkeit     7 – Forschung/Entwicklung 
8 – Selbständig/Franchisenehmer/in   8 – Fertigung  
9 – Sonstiges:      9 – General Management 
          10 – Sonstiges 
 
Fr.- 
Nr. 
trifft 
nicht 
zu 
trifft 
eher 
nicht 
zu 
trifft 
über-
wie-
gend 
zu 
trifft 
zu 
 Fr.- 
Nr. 
trifft 
nicht 
zu 
trifft 
eher 
nicht 
zu 
trifft 
über-
wie-
gend 
zu 
trifft 
zu 
 Fr.- 
Nr. 
trifft 
nicht 
zu 
trifft 
eher 
nicht 
zu 
trifft 
über-
wie-
gend 
zu 
trifft 
zu 
 Fr.- 
Nr. 
trifft 
nicht 
zu 
trifft 
eher 
nicht 
zu 
trifft 
über-
wie-
gend 
zu 
trifft 
zu 
 Fr.- 
Nr. 
trifft 
nicht 
zu 
trifft 
eher 
nicht 
zu 
trifft 
über-
wie-
gend 
zu 
trifft 
zu 
1      21      41      61      81     
2      22      42      62      82     
3      23      43      63      83     
4      24      44      64      84     
5      25      45      65      85     
6      26      46      66      86     
7      27      67      67      87     
8      28      48      68      88     
9      29      49      69      89     
10      30      50      70      90     
11      31      51      71      91     
12      32      52      72      92     
13      33      53      73      93     
14      34      54      74      94     
15      35      55      75      95     
16      36      56      76      96     
17      37      57      77      97     
18      38      58      78      98     
19      39      59      79      99     
20      40      60      80      100     
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A5 Anforderungsprofil eines Assessment Centers 
 
Sollprofil  Generalist 
Name: Herr/Frau 
Unternehmen:  
  gering aus-
geprägt 
   hoch aus-
geprägt 
Unternehmerische 
Kompetenz 
Analysefähigkeit 
Markt- und Kundenorientie-
rung 
 
Konzeptionelles Vorgehen 
Strategisches Denken 
Vernetztes Denken 
Entscheidungsfähigkeit 
 
 
Führungs- / Sozial-
kompetenz 
 
Kontaktverhalten / Mitar-
beiterorientierung 
 
Konfliktfähigkeit 
Kooperative Zusammenar-
beit 
 
Ziel- / Ergebnisorientierung  
Durchsetzungsvermögen 
 
 
Persönliche Kompe-
tenz 
Leistungsmotivation 
Umgang mit kritischen Si-
tuationen 
Lernbereitschaf 
 
       Ist-Profil                      Soll-Profil  
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A6 Exemplarische Auszüge Beobachtungsbogen aus einem Assessment Center 
 
 
 
Analysevermögen    Zitate/Beobachtungen            1    3   5 
                    -       + 
Hat alle Vorgänge bearbeitet (alle Vorgänge = 
5,  ≤ 10 Vorgänge = 1) 
      
Schnelles Erfassen der relevanten Aus-
sagen/Botschaften in Texten 
      
Zügige Interpretation von Zahlen/Tabellen 
(z.B. Tabelle in Artikel Genetik) 
      
Erkennt verdeckte Informationen (z.B. Frau 
Köhne hat kein weit reichendes Interesse an 
Jugendakademie) 
      
Erkennt zwischenmenschliche Konflikte (sie-
he Frau Senger/ Gerloff) 
      
Erkennt Zusammenhänge zwischen den Vor-
gänge 
      
 
      Gesamtbewertung    
 
 
Kontaktverhalten    Zitate/Beobachtungen            1    3   5 
                    -       + 
- agiert aufmerksam, Blickkontakt 
zu den anderen, hält Kontakt  
 
      
- signalisiert Interesse auch für 
andere Standpunkte, fragt nach 
 
      
- gibt Impulse zu positivem Klima, 
freundlich lockerer Ton 
      
- äußert sich zu Beiträgen anderer 
wertschätzend 
      
 
      Gesamtbewertung    
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Name:  
Unternehmen:          Datum: 
 
 
Sehr geehrte(r) Untersuchungsteilnehmer(in), 
Im nachfolgenden werden Ihnen eine Reihe von Fragen zu möglichen Veränderun-
gen im beruflichen Kontext innerhalb der letzten 1,5 – 2 Jahre gestellt.  
Die Beantwortung ist selbstverständlich freiwillig. Sie dient in der vorliegenden Unter-
suchung dazu, neben Aussagen zu Veränderbarkeit von Verhaltenstendenzen auch 
förderliche Bedingungen dazu zu erfassen. Von daher hat die Beantwortung der fol-
genden Fragen eine hohe praktische Relevanz. 
Diese Daten werden, wie auch die Daten des SCG Selbstprofil®, anonym ausgewer-
tet.  
Herzlichen Dank 
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1. Personelle Veränderungen –  
bitte kreuzen Sie im nachfolgenden nur die zutreffenden Aussagen an! 
1.1. Es fand Wechsel von KollegInnen statt    
      Falls nicht – weiter zu 1.2. 
 
Dies war von mir vorhersehbar:    sehr    
etwas   
gar nicht  
Dies war von mir beeinflussbar:    sehr    
etwas   
gar nicht  
 
       Dies bewerte ich:    günstig   
neutral  
ungünstig  
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1.2. Es fand Führungskräftewechsel statt       
      Falls nicht – weiter zu 2.1 
 
Dies war von mir vorhersehbar:    sehr    
etwas   
gar nicht  
 
Dies war von mir beeinflussbar:    sehr    
etwas   
gar nicht  
Dies bewerte ich:     günstig   
neutral  
ungünstig  
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2. Strukturell/Organisatorische Veränderung 
 
2.1. Es fand Veränderung der Firmenstrategie oder der  
           Unternehmensform statt         
falls nicht – weiter zu 3.     
 Dies bewerte ich:      günstig   
neutral  
ungünstig  
 
 Dies war von mir vorhersehbar:  sehr    
etwas   
gar nicht  
 
 Dies war von mir beeinflussbar:  sehr    
etwas   
gar nicht  
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3. Es fand Veränderung des Arbeitsplatzes/der Arbeitsmittel statt   
       Falls nicht – weiter zu Aussage 4. 
       Falls ja, welche 
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
____________________________ 
 
Dies bewerte ich:      günstig   
         neutral  
         ungünstig  
 
Dies war für mich vorhersehbar:  sehr   
         etwas   
         gar nicht  
 
Dies war für mich beeinflussbar:  sehr   
         etwas   
         gar nicht  
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4. Es fanden Veränderungen der Anforderungen statt     
       Falls nein – weiter zu 5. 
4.1. Bei gleich bleibenden Aufgaben wurden Erwartungen gesteigert  
       (z.B. mehr Menge oder höhere Qualität) 
Dies war vorhersehbar:  sehr    
etwas   
gar nicht  
Dies war von mit beeinflussbar:   sehr    
etwas   
gar nicht  
Dies bewerte ich:     günstig  
neutral  
ungünstig  
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4.2. Veränderte Anforderungen wurden an mich gestellt     
o aufgrund von Aufgabenerweiterung      
o aufgrund eines erweiterten Handlungsspielraum    
o aufgrund von Zusatzaufgaben        
(z.B. auch Projekt im Rahmen von PE-Programmen 
o aufgrund eines Rollenwechsels       
(z.B. zur Führungskraft, Projektleiter, Wechsel der Hierarchieebene) 
Dies war für mich vorhersehbar:   sehr    
etwas   
gar nicht  
Dies war von mir beeinflussbar:    sehr    
etwas   
gar nicht  
Dies bewerte ich:      günstig    
neutral   
ungünstig  
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5.  Es fand Veränderung der Arbeitszeiten statt      
     falls nein – weiter zu 6. 
  
 Diese bewerte ich für die Leistungserbringung günstiger  
             ungünstiger  
Diese bewerte ich für die private Situation   günstiger  
              ungünstiger  
Dies war für mich vorhersehbar:   sehr    
etwas   
gar nicht  
Dies war von mir beeinflussbar:   sehr    
etwas   
gar nicht  
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6. Es fanden private Veränderungen statt       
     (z.B. Eheschließung/Neue Partnerschaft, Kinderzuwachs,  
     Schwangerschaft, Partnerschaftsveränderung, Austritt von  
     Kindern aus dem Elternhaus, …) 
      Wenn nicht – dann zu 7.   
 
Persönliche Bewertung der Veränderung:  günstig  
neutral  
ungünstig  
 
  
A7 Zusatzfragenkatalog 
 
254  
 
7. Es findet Unterstützung für Veränderung statt durch … 
 
 Die Organisation in Form von … 
 … Training/Assessing    zu gering   
          angemessen   
          zu hoch   
        ... Coaching/Mentoring    zu gering    
          angemessen   
          zu hoch   
 …  Unterstützung durch die Führungskraft zu gering    
          angemessen   
          zu hoch   
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8.  Arbeitsverhältnis zum Vorgesetzten 
 
8.1. Dieses bewerte ich im Allgemeinen:  positiv   
neutral   
kritisch  
 
Dieses erlebe ich als von mir beeinflussbar: sehr    
etwas    
gar nicht  
 
8.2. Meine Handlungsspielräume erlebe ich als zu hoch  
          angemessen  
         zu gering  
Dieses erlebe ich als von mir beeinflussbar:  sehr    
etwas   
gar nicht  
  
A7 Zusatzfragenkatalog 
 
256  
 
8.3. Die Wertschätzung mir gegenüber erlebe ich:  übertrieben   
         angemessen   
         gering   
Diese erlebe ich als von mir beeinflussbar:   sehr    
etwas   
gar nicht  
 
Gesamteindruck  
 
Inwieweit haben sich Ihre beruflichen Erwartungen von vor 1,5 – 2 Jahren er-
füllt?    gar nicht   
     in einigen Teilen  
zu hohen Teilen  
vollständig   
 
Wie hat sich Ihre Bezahlung entwickelt?    
ungünstig   
neutral   
günstig   
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A8 Informationstext zum Promotionsvorhaben Mechtild Laumen-Schiel 
Persönliche Entwicklung im betrieblichen Kontext – wissenschaftliche Studie bei der 
SCG SchielConsulting GmbH 
- Sie möchten Ihre eigenen Stärken reflektieren und/oder Daten für die Wissen-
schaft zur Verfügung stellen?  
- Sie sind Führungs-, Nachwuchsführungs- oder Fachkraft? Sie sind seit min-
destens zwei Jahren berufstätig? Dann lesen Sie weiter. 
 
Das Instrument, welches wir zur Aufklärung von Faktoren betrieblicher persönlicher 
Entwicklung nutzen, ist das SCG Selbstprofil®. Ein Fragebogen, mit welchem die 
Verhaltenstendenzen einer Person im beruflichen Kontext (Aspekte des Arbeitsstils 
sowie der Interaktion) erfasst werden. Dieses Instrument nutzen wir z.B. in Führungs-
trainings um Diskussion und Reflektion anzuregen. Wir gehen von der Annahme des 
lebenslangen Lernens aus. Damit glauben wir, dass erwachsene Personen ihre Ver-
haltensmuster den jeweiligen Gegebenheiten und der möglichen Zielerreichung ent-
sprechend anpassen und in der Lage sind, Ihre Verhaltensbandbreite permanent zu 
erweitern. Deshalb betrachten wir das Ergebnis des SCG Selbstprofil® als ein mo-
mentanes Zustandsbild dieser Person, welches sich im Zeitverlauf ändern kann. 
 
Genau diese Grundannahme soll geprüft werden. Verändern erwachsene Menschen 
ihre Verhaltenstendenzen und wenn ja, unter welchen Umständen? Als Umstände 
betrachten wir sowohl personelle (etwa Umzug, Familienzuwachs) als auch organisa-
tionelle Hintergründe (Wechsel der Führungskraft, Verantwortungszuwachs).  
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Wie können Sie persönlich profitieren? 
Sie können zwischen drei Möglichkeiten wählen.  
- Sie stellen sich als Datenträger zur Verfügung. Sie tragen zum wissenschaftlichen 
Erkenntnisgewinn bei. 
- Sie stellen sich als Datenträger zur Verfügung. Sie erhalten die Auswertung des 
SCG Selbstprofil®  und damit die Möglichkeit zur Selbstreflektion. 
- Sie stellen sich als Datenträger zur Verfügung. Sie erhalten die Auswertung des 
SCG Selbstprofil®. Sie nutzen die Möglichkeit einer telefonischen Kurzberatung. 
 
Es erfolgt eine zweimalige Vorlage des SCG Selbstprofil® (Zeitinvestition jeweils ca. 
30 min) mit einem Abstand von ca. 1,5 Jahren. Die Ersterhebung findet im 3. und 4. 
Quartal 2007, die Zweiterhebung im 2. und 3. Quartal 2009 statt. Bei der Zweiterhe-
bung werden zusätzlich einige personelle sowie organisationelle Daten erhoben 
(Zeitinvestition ca. 10 min). Die erhobenen Daten werden alle verschlüsselt gespei-
chert und ausschließlich per DV ausgewertet. Für die o.g. Fragestellung wird die 
Summe aller Ergebnisse betrachtet, nicht das individuelle Fragebogenergebnis. 
 
An der Erhebung können Sie in der Papier-Bleistift-Version (erhältlich bei der SCG, 
Frau Tanja Kellmer 02203 – 10 42 60) oder online 
(http://www.schielconsulting.de/selbstprofil) teilnehmen.  
 
Wir danken für Ihr Interesse und Ihre Teilnahme und freuen uns auf inspirierende 
Gespräche zu Ihrem Profil, insofern Sie dies wünschen. 
 
Mechtild Laumen-Schiel     
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A9 Anschreiben zur Zweiterhebung per email 
 
Betreff: SCG Selbstprofil® Zweiterhebung 
Sehr geehrter Herr/Frau 
Sie haben im Jahre 2007 einen ersten Beitrag zu einer wissenschaftlichen Erhebung 
zum Thema Persönliche Entwicklung im betrieblichen Kontext geleistet und uns die 
Erlaubnis gegeben, sie jetzt im Jahr 2009 um eine erneute Teilnahme zu bitten.  
Dafür danken wir Ihnen ganz herzlich. 
 
Bitte nutzen Sie nun ihre individuelle TAN-Nr. A/B/C  0/1/2/3 fortlaufende Nr., um 
erneut online (http://www.schielconsulting.de/selbstprofil) oder in der Papier-Bleistift-
Version (erhältlich bei der SCG, Frau Tanja Kellmer 02203 – 10 42 60; in-
fo@schielconsulting.de) teilzunehmen. 
 
Hier zur Erinnerung die Fragestellung, für welche Ihre Teilnahme dienlich sein wird.  
Mit Hilfe dieser Erhebung gehen wir folgender Fragestellung nach: Verändern er-
wachsene Menschen ihre Verhaltenstendenzen im betrieblichen Umfeld und wenn ja, 
unter welchen Umständen?  
 
Zu dieser Fragestellung nutzen wir das SCG Selbstprofil® Ein Fragebogen, mit wel-
chem die Verhaltenstendenzen einer Person im beruflichen Kontext (Aspekte des 
Arbeitsstils sowie der Interaktion) erfasst werden. Wir gehen von der Annahme des 
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lebenslangen Lernens aus. Damit gehen wir auch davon aus, dass erwachsene Per-
sonen ihre Verhaltensmuster den jeweiligen Gegebenheiten und der möglichen Ziel-
erreichung entsprechend anpassen und in der Lage sind, Ihre Verhaltensbandbreite 
permanent zu erweitern. Deshalb betrachten wir das Ergebnis des SCG Selbstprofil® 
als ein momentanes Zustandsbild dieser Person, welches sich im Zeitverlauf ändern 
kann. Um auch etwas über die Umstände zu erfahren (etwa personelle Umstände 
wie Firmenwechsel, Familienzuwachs, … oder organisationelle Hintergründe wie 
Wechsel der Führungskraft), die zu Veränderungen führen, stellen wir Ihnen dazu 
einige Zusatzfragen.  
 
Sie haben auch wieder die Möglichkeit persönlich zu profitieren indem Sie wählen, 
ob Sie  
- sich als Datenträger zur Verfügung stellen. Sie tragen damit zum wissenschaftli-
chen Erkenntnisgewinn bei. 
- sich als Datenträger zur Verfügung stellen und die Auswertung des SCG Selbst-
profil®  und damit die Möglichkeit zur Selbstreflektion erhalten möchten. 
- sich als Datenträger zur Verfügung stellen und nach Abschluss der Studien In-
formationen zu den Ergebnissen erhalten möchten.  
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Die erhobenen Daten werden alle verschlüsselt gespeichert und ausschließlich per 
DV ausgewertet. Für die o.g. Fragestellung wird die Summe aller Ergebnisse be-
trachtet, nicht das individuelle Fragebogenergebnis. 
Wir danken für Ihr Interesse und Ihre Teilnahme. 
Mechtild Laumen-Schiel  
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A10 Die Skalen des SCG Selbstprofil® in der Zusammenfassung 
 
1.1 Handlungsorientierung 
Mit der Handlungsorientierung wird die Fähigkeit bezeichnet, konkrete Handlungs-
absichten herauszubilden und in die Tat umzusetzen. Personen mit hohen Werten 
auf dieser Skala gehen anstehende Aufgaben ohne lange zu zögern an und führen 
diese zielstrebig zu Ende.  
1.2 Persönliche Entwicklung 
Bei der Skala „Persönliche Entwicklung“ geht es um die Tendenz, seine persönliche 
Weiterentwicklung mit hoher Priorität zu belegen und diese auch aktiv im Beruf zu 
suchen. Personen mit hohen Werten in diesem Bereich üben ihren Beruf aus intrinsi-
schen Motiven aus. Sie sehen einen deutlichen Zusammenhang zwischen Berufsle-
ben und persönlicher Selbstverwirklichung.  
1.3 Gestalten 
Mit der Skala „Gestalten“ werden Verhaltenstendenzen abgebildet, mit Hilfe derer es 
Menschen gelingt seine Umwelt aktiv zu beeinflussen und verändern. Personen mit 
hohen Werten im Bereich „Gestalten“ stellen bestehende Strategien und Strukturen 
in Frage und finden Freude daran, Verbesserungen zu initiieren.  
 
1.4 Selbstaufmerksamkeit 
Mit der Skala „Selbstaufmerksamkeit“ wird erfasst, inwieweit eine Person eigene be-
rufliche Entscheidungen und Handlungen selbstkritisch hinterfragt. Menschen mit 
einer hohen Ausprägung auf dieser Skala stellen eigene Arbeitsergebnisse auch 
selbst in Frage, um Hinweise auf Verbesserungsmöglichkeiten zu erhalten. 
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A10 Die Skalen des SCG Selbstprofil® in der Zusammenfassung (Forts.) 
 
2.1 Geld & Status 
Die Skala „Geld und Status“ vereint zwei Aspekte: zum einen das Streben nach mo-
netären Anreizen, zum anderen die Dokumentation des persönlichen Status nach 
außen. Personen mit hohen Werten auf dieser Skala streben danach, gesellschaftli-
che Anerkennung durch Statussymbole und gehobenen Wohlstand zu erhalten.  
2.2 Sicherheit 
Die Skala „Sicherheit“ beschreibt die Ausprägung des Bedürfnisses nach Konstanz 
und Kontinuität im Berufsleben. Personen mit einer hohen Ausprägung auf dieser 
Skala streben demnach nach einer langfristig ausgerichteten Tätigkeit, sowie einem 
sicheren Arbeitsplatz mit möglichst konstanten Randbedingungen.  
2.3 Beanspruchung 
Diese Skala beschreibt die Neigung von Personen, sich überdurchschnittlich am Ar-
beitsplatz zu engagieren und sich auch und (besonders) bei hohem Arbeitsaufkom-
men wohl zu fühlen. Personen, die auf dieser Skala hohe Werte erzielen, sind in Tä-
tigkeiten zufrieden, die sich durch hohen Aufgabendruck und variierende Belastun-
gen auszeichnen. Der Ergebniswert zur Beanspruchung bezieht sich immer auf den 
Vergleich zu der derzeitig bestehenden Belastung.  
2.4 Lageorientierung 
Diese Skala beschreibt, inwieweit Personen in schwierigen Situationen dazu tendie-
ren, die aktuelle Lage ausgiebig zu analysieren um Fehler zu vermeiden. Personen 
mit hohen Werten auf dieser Skala zeichnen sich demnach durch ein intensives Ab-
wägen von Alternativen aus. Sie neigen dazu, unter Unsicherheit, z.B. bei nicht ab-
gesicherten Informationen, Entscheidungen weiter abzusichern. 
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A10 Die Skalen des SCG Selbstprofil® in der Zusammenfassung (Forts.) 
 
3.1 Hilfsbereitschaft 
Der Begriff Hilfsbereitschaft ist als Antonym von Egoismus zu verstehen. Die Skala 
beschreibt dementsprechend die Tendenz einer Person, etwas für andere (insbe-
sondere Kollegen) zu tun, ohne einen persönlichen Nutzen zu generieren. Personen 
mit hohen Werten in diesem Bereich suchen in der Regel Tätigkeiten, in denen sie 
die Möglichkeit haben, anderen helfen zu können.  
3.2 Kooperation 
Die Skala „Kooperation“ bezieht sich auf die individuelle Bedeutung, die eine Person 
der Zusammenarbeit mit anderen beimisst. Personen, die eine hohe Ausprägung auf 
dieser Skala aufweisen, legen hohen Wert auf eine kollegial konstruktive Zusam-
menarbeit und sind eher als andere bereit, eigene Meinungen zugunsten des Grup-
penergebnisses zurückzunehmen.  
3.3 Anschluss 
Die Skala „Anschluss“ erfasst das persönliche Bedürfnis einer Person nach informel-
lem zwischenmenschlichem Kontakt und Geselligkeit. Personen mit hoher Ausprä-
gung auf dieser Dimension lernen gerne andere Menschen kennen und schätzen 
Tätigkeiten mit hohen Kontakt- und Gesprächsanteilen.  
3.4 Feedback 
Mit der Skala „Feedback“ wird erhoben, wie groß das Interesse einer Person an ste-
tiger Rückmeldung zu ihren Arbeitsergebnissen und der Anerkennung guter Leistun-
gen ist. Personen, die hier eine hohe Ausprägung aufweisen, legen Wert darauf, 
dass ihr beruflicher Einsatz gewürdigt und gute Arbeitsergebnisse zur Kenntnis ge-
nommen werden. 
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A10  Die Skalen des SCG Selbstprofil® in der Zusammenfassung (Forts.) 
 
4.1 Karriere 
Die Skala „Karriere“ beschreibt den persönlichen Wunsch einer Person, beruflich in 
der Hierarchie aufzusteigen. Personen mit hohen Werten auf dieser Skala geben be-
ruflichen Aufstieg als ausdrückliches Ziel an und sind bereit, dafür Opfer wie Verzicht 
auf Freizeit oder einen Wohnortswechsel zu erbringen.  
4.2 Wettbewerb 
Die Skala „Wettbewerb“ erfasst, inwieweit jemand aktiv den Leistungsvergleich mit 
anderen Personen sucht. Personen, die hier eine hohe Ausprägung aufweisen, zie-
hen persönliche Befriedigung aus einem gewonnenen Vergleich mit anderen und 
treten daher auch privat gerne in Konkurrenz zu anderen.  
4.3 Einfluss 
Mit dieser Skala wird erhoben, inwieweit es jemanden motiviert, auf andere Personen 
Einfluss ausüben zu können. Menschen, bei denen hier hohe Punktwerte zu be-
obachten sind, streben danach, Entscheidungsmacht und die Möglichkeit aktiver Ein-
flussnahme auf andere zu erhalten. 
4.4 Wertschöpfung 
Mit dieser Skala wird erhoben, in welchem Maße sich eine arbeitende Person an be-
triebswirtschaftlichen oder anderen Erfolgskennzahlen des Unternehmens, in dem 
sie arbeitet, orientiert. Menschen, die hier eine hohe Ausprägung aufweisen, kennen 
die Umsatz- und Ertragslage des Unternehmens gut, kennen ihren persönlichen An-
teil daran und nehmen Verantwortung dafür an.  
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A11 Itemkennwerte Alpha (α) und korrigierte Item-Skala-Korrelation ( ̃    des 
SCG Selbstprofil®  , Gesamtdaten mit N10/2007=1140;  T1 und T2 mit 
N=154 
Skala Intemnr. α 2007 α T1  ̃     α  T2  ̃  T2 
Handlungsorientierung 015 0,65 0,66 0,41 0,65 0,44 
Handlungsorientierung 022   0,38  0,4 
Handlungsorientierung 036   0,40  0,34 
Handlungsorientierung 044   0,33  0,26 
Handlungsorientierung 065   0,37  0,37 
Handlungsorientierung 088   0,45  0,46 
       
Persönliche Entwicklung 037 0,66 0,65 0,09 0,66 0,19 
Persönliche Entwicklung 045   0,70  0,59 
Persönliche Entwicklung 056   0,59  0,50 
Persönliche Entwicklung 078   0,63  0,41 
Persönliche Entwicklung 089   0,62  0,43 
Persönliche Entwicklung 099   0,06  0,25 
       
Gestalten 023 0,56 0,59 0,04 0,64 0,08 
Gestalten 046   0,46  0,38 
Gestalten 067   0,53  0,50 
Gestalten 079   0,37  0,40 
Gestalten 090   0,40  0,51 
Gestalten 100   0,25  0,34 
       
Selbstaufmerksamkeit 016 0,56 0,47 0,21 0,60 0,40 
Selbstaufmerksamkeit 024   0,19  0,21 
Selbstaufmerksamkeit 035   0,16  0,28 
Selbstaufmerksamkeit 052   0,16  0,51 
Selbstaufmerksamkeit 063   0,43  0,31 
Selbstaufmerksamkeit 083   0,27  0,36 
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Skala Intemnr. α 2007 α T1  ̃     α  T2  ̃  T2 
Geld & Status 005 0,75 0,70 0,38 0,76 0,44 
Geld & Status 025   0,44  0,42 
Geld & Status 047   0,34  0,45 
Geld & Status 068   0,43  0,56 
Geld & Status 080   0,60  0,57 
Geld & Status 091   0,40  0,59 
       
Sicherheit 011 0,50 0,54 0,36 0,12 0,11 
Sicherheit 032   0,20  0,15 
Sicherheit 048   0,34  0,17 
Sicherheit 057   0,10  0,18 
Sicherheit 066   0,41  0,27 
Sicherheit 087   0,33  0,16 
       
Beanspruchung 006 0,62 0,45 0,35 0,60 0,46 
Beanspruchung 017   0,22  0,15 
Beanspruchung 026   0,10  0,13 
Beanspruchung 038   0,41  0,53 
Beanspruchung 058   0,01  0,34 
Beanspruchung 069   0,32  0,46 
       
Lageorientierung 007 0,44 0,27 -0,02 0,42 0,04 
Lageorientierung 018   0,16  0,26 
Lageorientierung 027   0,27  0,20 
Lageorientierung 039   0,15  0,31 
Lageorientierung 049   0,34  0,19 
Lageorientierung 070   -0,12  0,27 
       
Hilfsbereitschaft 008 0,68 0,73 0,72 0,56 0,23 
Hilfsbereitschaft 028   0,30  0,23 
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Skala Intemnr. α 2007 α T1  ̃     α  T2  ̃  T2 
Hilfsbereitschaft 050   0,15  0,12 
Hilfsbereitschaft 071   0,75  0,48 
Hilfsbereitschaft 081   0,09  0,23 
Hilfsbereitschaft 092   0,73  0,51 
       
Kooperation 029 0,57 0,29 0,04 0,46 0,16 
Kooperation 051   0,10  0,16 
Kooperation 072   0,32  0,33 
Kooperation 077   0,28  0,32 
Kooperation 082   0,03  0,21 
Kooperation 093   0,13  0,19 
       
Anschluss 009 0,49 0,52 0,13 0,47 0,02 
Anschluss 019   0,21  0,20 
Anschluss 059   0,31  0,25 
Anschluss 064   0,37  0,46 
Anschluss 073   0,32  0,22 
Anschluss 094   0,26  0,30 
       
Feedback 010 0,69 0,73 0,38 0,74 0,43 
Feedback 020   0.47  0,45 
Feedback 030   0,60  0,61 
Feedback 040   0,57  0,66 
Feedback 060   0,35  0,28 
Feedback 095   0,46  0,45 
       
Karriere 031 0,66 0,67 0,38 0,66 0,24 
Karriere 043   0,30  0,42 
Karriere 053   0,51  0,60 
Karriere 061   0,43  0,46 
Karriere 074   0,31  0,17 
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Skala Intemnr. α 2007 α T1  ̃     α  T2  ̃  T2 
Karriere 084   0,51  0,54 
       
Wettbewerb 012 0,62 0,59 0,24 0,57 0,07 
Wettbewerb 021   0,40  0,48 
Wettbewerb 054   0,34  0,33 
Wettbewerb 062   0,44  0,37 
Wettbewerb 085   0,25  0,26 
Wettbewerb 096   0,30  0,38 
       
Einfluss 013 0,66 0,72 0,48 0,70 0,54 
Einfluss 033   0,34  0,29 
Einfluss 041   0,24  0,26 
Einfluss 075   0,46  0,41 
Einfluss 086   0,59  0,56 
Einfluss 097   0,63  0,51 
       
Wertschöpfung 014 0,72 0,63 0,67 0,74 0,65 
Wertschöpfung 034   0,66  0,69 
Wertschöpfung 042   0,23  0,43 
Wertschöpfung 055   0,42  0,42 
Wertschöpfung 076   0,03  0,48 
Wertschöpfung 098   0,22  0,97 
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A12 Interkorrelationsmatrix der Skalen des SCG Selbstprofil® 
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**. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant. 
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A 13 Ergebnisse des Levene-Tests zur Prüfung der Varianzhomogenität zwi-
schen den Gruppen verschiedener Alterscluster (1-4) zum Zeitpunkt T1 
mit N=153 
Lfd. Nr. Skala F-Wert  Signifikanz 
1.1 T1: Handlungsorientierung ,369 ,775 
1.2 T1: Persönliche Entwicklung ,207 ,892 
1.3 T1: Gestalten ,609 ,610 
3.1 T1: Hilfsbereitschaft ,411 ,745 
2.3 T1: Beanspruchung ,087 ,967 
3.4 T1: Feedback ,750 ,524 
4.4 T1: Wertschöpfung 2,756 ,045 
 
Die F-Werte aller Skalen liegen deutlich unter dem kritischen F-Wert mit p=0,01 von 
3,78. Dies bedeutet, dass eine hinreichende Homogenität besteht,.  
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A14 Tabelle: Mittelwerte   ̅  zum Zeitpunkt T1 der Skalen 1.1 Handlungsorientierung, 
1.3 Gestalten, 2.3 Beanspruchung, 3.1 Hilfsbereitschaft, 3.3 Anschluss, 3.4 
Feedback und 4.4 Wertschöpfung zum Zeitpunkt T1, differenziert nach Alter-
scluster (1-4) mit N=153  
Skala  ̅  AC1  ̅ AC2  ̅ AC3  ̅AC4 
Handlungsorientierung 17,44 17,34 17,46 15,71 
Gestalten 15,76 17,47 17,94 16,33 
Persönliche Entwick-
lung 
15,24 15,50 14,67 14,27 
Beanspruchung 16,52 17,27 16,94 16,56 
Hilfsbereitschaft 15,86 15,48 15,65 15,31 
Anschluss 16,61 16,36 15,24 14,79 
Feedback 18,05 16,70 16,18 15,88 
Wertschöpfung 16,80 16,10 16,90 16,60 
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A15 Scheffeé-Test: Post-Hoc Mehrfachvergleich Mittelwert T2-T1 in Abhängigkeit von 
der Bewertung des Vorgesetztenwechsels 
       Mittlere 
Differenz 
(I-J) 
Standard-
fehler 
Signifi-
kanz 
Abhängige Variable   (I) z_3_2: 
Bewertung 
(J) z_3_2: 
Bewertung 
      
Handlungsorientierung 
(T2-T1) 
Scheffé-
Prozedur 
günstig neutral ,54 ,698 ,740 
      ungünstig 2,13* ,811 ,039 
    neutral günstig -,54 ,698 ,740 
      ungünstig 1,59 ,867 ,196 
*  Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifikant. 
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A16 Boxplots zu den mittleren Differenzen T2-T1 zu den Skalen 1.1 Hand-
lungsorientierung und 1.3 Gestalten mit dem kritischen Berufsereignis zu 
hohe Unterstützung durch die Führungskraft 
 
 
 
 
 
 
 
 
Abb. 6.6  
 
Zu geringe (-1) oder angemessene (0) Unterstützung seitens der Führungskraft bleiben 
nahezu ohne Effekte. Lediglich wenn die Unterstützung der Führungskraft als zu hoch 
Unterstützung (+1) bewertet wird sinken die Mittelwerte der Skalen 1.1 Handlungsorien-
tierung und 1.3 Gestalten zum Zeitpunkt T2 tendenziell. 
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A17 Tabelle: Mittelwerte zum Zeitpunkt T1 zu den Skalen 1.1 Handlungsorientierung, 
1.2 Persönliche Entwicklung, 2.1 Geld & Status, 4.1 Karriere und 4.4 Wertschöp-
fung, differenziert nach den Ausprägungen zur beruflichen Zukunftszuversicht 
zum Zeitpunkt T1 
Skala  ̅  T1z4_3  ̅  T1z4_4  ̅  T1z4_5 
Handlungsorientierung 15,78 17,38 18,43 
Persönliche Entwicklung 13,32 14,97 16,64 
Geld & Status 12,12 14,72 15,29 
Karriere 11,77 14,33 14,71 
Wertschöpfung 14,62 14,51 17,29 
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